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 xi 
INTISARI 
 
Pada institusi  pendidikan seperti SMK Kristen 2 Surakarta, dimana 
kontak antar karyawan relatif intensif terjadi , kepuasan kerja menjadi faktor 
penting dalam pencapaian tujuan organisasi ,  karena kepuasan kerja merupakan 
prediktor bagi terbentuknya perilaku positif  dalam diri karyawan . Disamping itu 
dengan adanya kepuasan kerja yang tinggi , karyawan akan terus berupaya 
melakukan yang terbaik untuk sekolah  sehingga terbentuk  komitmen 
organisasional yang tinggi pula. 
 Permasalahan yang menarik untuk diteliti dalam penelitian ini adalah (1) 
apakah terdapat pengaruh kepuasan kerja pada komitmen organisasional  di SMK 
Kristen 2 Surakarta, (2) apakah terdapat perbedaan pengaruh kepuasan kerja pada 
komitmen organisasional di SMK Kristen 2 Surakarta ditinjau dari faktor usia 
muda dan usia tua, (3) apakah terdapat perbedaan pengaruh kepuasan kerja pada 
komitmen organisasional di SMK Kristen 2 Surakarta ditinjau dari  faktor masa 
kerja baru dan masa kerja lama. 
 Tujuan yang hendak dicapai dalam penelitian ini adalah  untuk mengetahui 
(1) pengaruh kepuasan kerja pada komitmen organisasional  di SMK Kristen 2 
Surakarta, (2) perbedaan pengaruh kepuasan kerja pada komitmen organisasional 
di SMK Kristen 2 Surakarta ditinjau dari faktor usia muda dan usia tua, (3) 
pengaruh kepuasan kerja pada komitmen organisasional di SMK Kristen 2 
Surakarta ditinjau dari faktor masa kerja baru dan masa kerja lama.     
 Dengan menggunakan uji regresi , diperoleh hasil bahwa (1) Kepuasan 
kerja karyawan berpengaruh secara positif  signifikan pada  komitmen 
organisasional  di SMK Kristen 2 Surakarta dengan taraf signifikansi 0,047 ( < 
0,05). (2) berdasarkan  hasil regresi diperoleh koefisien regresi kepuasan kerja 
usia muda  sebesar 0,275 sedangkan hasil regresi usia tua  diperoleh koefisien 
regresi – 0,145. Kemudian melalui uji beda koefisien regresi  dihasilkan temuan 
bahwa nilai koefisien regresi untuk  kepuasan kerja usia muda dan usia tua itu 
berbeda secara signifikan dengan nilai t sebesar 2,72464 ( > 1,980 ). (3) 
berdasarkan hasil regresi  diperoleh koefisien regresi  kepuasan kerja masa kerja 
baru  sebesar 0,406 sedangkan hasil regresi masa kerja lama diperoleh koefisien 
regresi sebesar 0,062.  Kemudian melalui uji beda koefisien  regresi dihasilkan 
temuan  bahwa nilai koefisien regresi untuk kepuasan masa kerja baru dan 
kepuasan masa kerja lama itu berbeda secara signifikan  dengan nilai t sebesar 2, 
00635 ( > 1,980 ). 
 Berdasarkan penjumlahan skor-skor butir pertanyaan kuesioner diperoleh 
hasil bahwa pada umumnya para karyawan SMK Kristen 2 Surakarta cukup puas 
akan pekerjaannya dan cukup komit terhadap organisasi. Namun kepuasan kerja 
untuk usia tua  yang dirasakan  belum optimal   sehingga pihak perusahaan harus  
memperhatikan faktor-faktor pembentuk  kepuasan kerja  usia tua agar karyawan 
lebih termotivasi dalam bekerja , dan mampu memberikan kontribusi yang terbaik  
untuk kepentingan organisasi melalui komitmen yang tinggi terhadap organisasi 
itu sendiri. 
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BAB I  
PENDAHULUAN 
 
A. Latar Belakang Masalah 
Keberhasilan sekolah dalam mencapai tujuannya baik yang bersifat 
jangka pendek maupun jangka panjang tidak dapat dilepaskan dari peran para 
karyawannya. Sekolah harus memperhatikan aspek-aspek kritis yang 
merupakan faktor penentu keberhasilan kinerja karyawan sehingga tercapai 
kepuasan kerja dalam diri karyawan. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan 
seseorang terhadap pekerjaannya ( Robbins, 1996 ). 
Karyawan memberikan kontribusi kepada sekolah berupa kemampuan, 
keahlian, keterampilan, tenaga, dan psikis sedangkan di pihak lain sekolah 
harus mampu memberikan imbalan, penghargaan kepada karyawannya secara 
adil sehingga dapat memberikan kepuasan (Amir, 2000). Kepuasan kerja yang 
tinggi atau baik akan membuat karyawan lebih termotivasi, bekerja dengan 
rasa senang, dan yang terpenting bagi sekolah, kepuasan kerja yang tinggi 
akan mengakibatkan karyawan menjadi lebih punya komitmen terhadap 
sekolah sehingga mereka mampu memberikan yang terbaik. 
Komitmen didefinisikan sebagai derajat keterikatan relatif dari 
individu terhadap kepentingan organisasi dan derajat keterlibatannya dalam 
organisasi yang dicirikan oleh tiga faktor (Luthans, 1995: 130) : 
1. Keinginan kuat untuk tetap menjadi anggota suatu organisasi. 
2. Kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi kebaikan organisasi. 
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3. Kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap nilai-nilai dan tujuan 
organisasi. 
Untuk mencapai komitmen yang tinggi, pengelolaan karyawan harus 
dilakukan dengan baik, salah satunya dengan menciptakan kepuasan kerja 
bagi karyawan. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang tentang 
pekerjaannya dan segala sesuatu yang dihadapi lingkungan kerjanya. Menurut 
Robbins (1996) faktor-faktor yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja 
adalah :  
a. Kerja yang secara mental menantang. 
Karyawan cenderung lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang 
memberi mereka kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan 
kemampuan mereka dan menawarkan beragam tugas, kebebasan, dan 
umpan balik mengenai betapa baik mereka bekerja. Karakteristik ini 
membuat kerja secara mental menantang. Pekerjaan yang kurang 
menantang akan menciptakan kebosanan, tetapi jika terlalu menantang 
juga akan mengakibatkan frustasi dan perasaan gagal. Pada kondisi 
tantangan yang sedang, kebanyakan karyawan akan mengalami 
kesenangan dan kepuasan.  
b. Imbalan yang pantas. 
Para karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang 
adil dan sesuai dengan harapan mereka. Tentu saja, tidak semua orang 
mengejar uang. Adapula sebagian orang yang bersedia menerima upah 
yang lebih rendah untuk bekerja dalam lokasi yang diinginkan, atau 
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mempunyai keleluasaan yang lebih besar dalam bekerja. Sehingga hal 
terpenting yang menghubungkan upah dengan kepuasan bukanlah 
jumlah mutlak yang dibayarkan, melainkan adanya keadilan. Begitu 
pula halnya dengan promosi. Promosi memberikan kesempatan untuk 
pertumbuhan pribadi, tanggung jawab yang lebih besar, dan 
meningkatnya status sosial. Oleh karena itu individu-individu yang 
mempersepsikan bahwa keputusan promosi dibuat secara adil 
kemungkinan besar akan mengalami kepuasan dari pekerjaan mereka. 
c. Kondisi kerja yang mendukung. 
Kondisi lingkungan kerja sangat penting bagi karyawan baik untuk 
kenyamanan pribadi maupun untuk memudahkan pengerjaan tugas. 
Beberapa studi menunjukkan bahwa karyawan lebih menyukai bekerja 
dekat dengan rumah, serta fasilitas yang bersih dan relatif modern dan 
dengan alat-alat yang memadai. 
d. Rekan sekerja yang mendukung. 
Bagi kebanyakan karyawan, kerja juga mengisi kebutuhan akan 
interaksi sosial. Oleh karena itu, memiliki rekan sekerja yang ramah dan 
mendukung akan menciptakan kepuasan kerja. Perilaku atasan juga 
merupakan determinan utama dari kepuasan. 
e. Kesesuaian kepribadian pekerjaan. 
Kecocokan yang tinggi antara kepribadian karyawan dengan pekerjaan 
akan membuat seorang individu lebih terpuaskan. Logikanya adalah 
orang-orang yang tipe kepribadiannya kongruen (sama dan sebangun) 
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dengan pekerjaan yang mereka pilih akan menemukan bahwa bakat dan 
kemampuan mereka adalah tepat untuk memenuhi tuntutan pekerjaan. 
Mengingat sangat pentingnya kepuasan kerja karyawan, sudah 
sewajarnya apabila sekolah senantiasa memonitor kepuasan kerja 
karyawannya karena hal itu akan mempengaruhi tingkat absensi, 
perputaran tenaga kerja, semangat kerja dan komitmen organisasional. 
Belakangan ini didalam dunia industri telah banyak dibahas komitmen 
terhadap tempat kerja atau komitmen organisasional dibandingkan dua dekade 
sebelumnya, karena komitmen sangat berperan didalam mencapai 
keberhasilan sekolah. Karyawan dengan komitmen kuat akan mempunyai 
keterlibatan besar, tidak berkeinginan untuk meninggalkan tempat kerja, dan 
loyalitas yang tinggi terhadap tempat kerja. Bukti riset memperagakan 
hubungan negatif antara komitmen organisasi dengan tingkat keluarnya 
karyawan (Robbins, 1996). Lebih lanjut, dikatakan bahwa komitmen 
organisasi merupakan prediktor yang baik karena merupakan respon yang 
lebih global dan bertahan terhadap organisasi sebagai suatu keseluruhan. 
Pada sekolah atau institusi pendidikan seperti SMK Kristen 2 
Surakarta dimana kontak antara karyawan dalam sekolah sering terjadi maka 
kepuasan kerja karyawan akan menjadi salah satu kunci penentu keberhasilan 
sekolah. Kinerja yang tidak baik akibat tidak puasnya karyawan akan 
dirasakan langsung pada proses belajar mengajar atau output yang dihasilkan, 
seperti halnya apabila terjadinya pemogokan kerja oleh karyawan. Untuk itu 
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kepuasan kerja karyawan harus dipelihara agar karyawan menjadi lebih komit 
terhadap sekolah dan mampu memberikan yang terbaik. 
Penelitian sebelumnya telah banyak dilakukan antara lain oleh 
Rosilawati (2001) mengenai analisa hubungan kepuasan kerja dengan 
komitmen karyawan di harian umum Radar Jogja dan Amir (2000) mengenai 
analisis hubungan kepuasan kerja dan komitmen organisasional di PT. Bank 
Negara Indonesia Wilayah II Menado serta oleh Andrew  Hale Feinstein  ( 
2000 ) mengenai “ A study of  relationships between job satisfaction and 
organizational commitment among  restaurant employees”. Perbedaan 
penelitian dengan penelitian sebelumnya adalah (1) dipergunakannya    
moderating variable       yaitu     usia   dan    masa  kerja, (2) pengujian 
hipotesis menggunakan  Regresi sederhana dengan uji beda koefisien regresi. 
dan (3) lokasi penelitian yaitu di SMK Kristen 2 Surakarta yang merupakan 
institusi pendidikan. 
 
B. Perumusan Masalah  
Mengacu pada latar belakang masalah yang telah diuraikan 
dimuka,bahwa untuk mencapai komitmen yang tinggi, pengelolaan karyawan 
harus dilakukan dengan baik, salah satunya dengan menciptakan kepuasan 
kerja bagi karyawan, maka peneliti tertarik untuk meneliti beberapa 
permasalahan yaitu :  
1. Apakah terdapat pengaruh kepuasan kerja pada komitmen 
organisasional di SMK Kristen 2 Surakarta ? 
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2. Apakah terdapat perbedaan pengaruh kepuasan kerja pada komitmen 
organisasional di SMK Kristen 2 Surakarta jika ditinjau dari faktor usia? 
3. Apakah terdapat perbedaan pengaruh kepuasan kerja pada komitmen 
organisasional di SMK Kristen 2 Surakarta jika ditinjau dari faktor  
masa kerja  ? 
 
C.   Tujuan Penelitian 
Beberapa tujuan penelitian yang ingin dicapai dengan dilakukannya 
penelitian ini adalah untuk mengetahui: 
1. Pengaruh kepuasan kerja pada komitmen organisasional di SMK Kristen 2 
Surakarta. 
2. Pengaruh kepuasan kerja pada komitmen organisasional di SMK Kristen 2 
Surakarta jika ditinjau dari faktor usia . 
3. Pengaruh kepuasan kerja pada komitmen organisasional di SMK Kristen 2 
Surakarta jika ditinjau dari faktor masa kerja. 
 
D.   Manfaat Penelitian 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat baik 
kepada peneliti, sekolah, dan pihak lain. 
1. Manfaat bagi Peneliti. 
Penelitian ini diharapkan akan menjadi wahana untuk 
mengimplementasikan pengetahuan teoritis yang telah diperoleh peneliti, 
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khususnya dalam bidang perilaku organisasional dan manajemen sumber 
daya manusia ke dalam kondisi riil. 
2. Manfaat bagi sekolah. 
Penelitian ini diharapkan akan memberikan sumbangan informasi bagi 
sekolah didalam menentukan kebijakan-kebijakan sehingga tercipta suatu 
keseimbangan antara kepuasan kerja dan komitmen organisasional di 
SMK Kristen 2 Surakarta. 
3. Penelitian ini diharapkan mampu memberikan sumbangan informasi untuk 
mengetahui apakah kepuasan kerja tercipta dalam diri karyawan guna 
menumbuhkan komitmen organisasional. 
4. Manfaat bagi pihak lain. 
Melalui penelitian ini diharapkan agar pembaca dan pihak lain dapat 
memperoleh informasi dan pengetahuan tentang pengaruh kepuasan kerja 
terhadap komitmen organisasional. 
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BAB II  
TINJAUAN PUSTAKA  
 
A. Pendahuluan 
Karyawan sebagai kunci yang sangat menentukan berhasil tidaknya 
tujuan sekolah, mempunyai pikiran, perasaan serta keinginan-keinginan 
yang dapat mempengaruhi sikap-sikapnya terhadap pekerjaannya atau 
komitmen organisasionalnya. Komitmen tumbuh karena terdapat unsur-
unsur kelekatan dan keterlibatan karyawan berasal dari hasil proses 
indentifikasi dan internalisasi nilai-nilai dan tujuan sekolah, dan 
berkembang selama pelaksanaan proses kerja (O’Reiily & Chatman, 1986). 
Selama proses penyesuaian dan integrasi nilai-nilai dan tujuan organisasi 
terdapat keterlibatan goal commitment sebagai penyearah pelaksanaan kerja, 
dan goal feedback sebagai sarana evaluasi kerja (Tubbs, 1983). Proses 
pembentukan komitmen berlangsung dalam tiga fase (Miner,l992): masa 
pengenalan komitmen saat masuk organisasi kerja, tumbuhnya komitmen 
awal selama awal masa kerja, dan komitmen pada pengembangan karir 
selanjutnya. 
Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat 
individual. Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan kerja yang 
berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai-nilai yang berlaku pada dirinya. 
Hal ini disebabkan karena adanya perbedaan pada masing-masing individu. 
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Semakin banyak aspek-aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan 
keinginan individu tersebut maka akan semakin tinggi tingkat kepuasan 
yang dirasakan. 
1. Kepuasan Kerja 
a.  Pengertian Kepuasan Kerja 
Banyak sekali pendapat yang menjelaskan tentang kepuasan kerja 
yang mana hampir semuanya mempunyai kesamaan. Menurut Davis dan 
Newstorm (1989) kepuasan kerja adalah kumpulan perasaan baik dan 
tidak baik yang dilakukan karyawan dalam memandang pekerjaan 
mereka, atau dengan kata lain kepuasan kerja adalah perasaan relatif 
senang atau tidak senang dari individu terhadap pekerjaannya. Luthans 
(1995: 126) mengemukakan bahwa kepuasan kerja karyawan merupakan 
hasil persepsi karyawan tentang bagaimana pekerjaan mereka dapat 
memberikan sesuatu yang dianggap penting. Hal ini berarti bahwa 
kepuasan kerja akan tercapai apabila karyawan merasa bahwa apa yang 
didapat dalam bekerja sudah memenuhi apa yang dianggap penting. 
Karena kepuasan adalah masalah persepsi, maka kepuasan kerja yang 
ditunjukkan oleh seseorang berbeda dengan orang lain, karena hal yang 
dianggap penting oleh masing-masing orang adalah berbeda. 
Tidak jauh berbeda dengan yang dijelaskan oleh Wexley dan Yukl 
(1997) bahwa kepuasan kerja karyawan didefinisikan sebagai “is the 
way an employee feels about his or her job”. Sedangkan menurut 
Handoko (1989), kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang 
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menyenangkan dengan mana para karyawan memandang pekerjaan 
mereka. 
Konsepsi kepuasan kerja diatas melihat kepuasan kerja sebagai 
hasil interaksi manusia dengan lingkungan kerjanya. Perasaan seseorang 
terhadap pekerjaan tentulah sekaligus merupakan cerminan sikapnya 
terhadap pekerjaan tersebut. Sikap itu berasal dari persepsi mereka 
terhadap pekerjaannya. Hal ini nampak dalam sikap positif karyawan 
terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi dl lingkungan 
kerjanya. 
b. Teori-Teori Kepuasan Kerja  
Menurut Wexley dan Yukl (1988:130), terdapat tiga teori tentang 
kepuasan kerja yaitu : 
1). Teori Ketidaksesuaian. 
Menurut Locke (1969), kepuasan atau ketidakpuasan dengan sejumlah 
aspek pekerjaan tergantung pada selisih antara apa yang dianggap 
telah didapatkan dengan apa yang diinginkan dengan kondisi-kondisi 
aktual semakin besar kekurangan dan semakin banyak hal-ha1 penting 
yang diinginkan, semakin besar ketidakpuasannya. 
2). Teori keadilan (equity) oleh Adam 
Menurut teori equity yang dikembangkan oleh Adam (1965) 
dikatakan bahwa puas atau tidak puasnya seseorang terhadap 
pekerjaannya tergantung pada apakah ia merasakan adanya keadilan 
(equity) atau tidak dalam situasi kerja. Perasaan adil atau tidak 
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puasnya seseorang terhadap pekerjaannya tergantung apakah ia 
merasakan adanya keadilan (equity) atau tidak dalam situasi kerja. 
Perasaan adil atau tidak atas suatu situasi, diperoleh dengan 
membandingkan dirinya dengan orang lain. Menurut teori ini ada tiga 
elemen equity yaitu: input, outcomes dan comparison. Input adalah 
sesuatu yang berharga dirasakan sebagai sumbangan terhadap 
pekerjaannya misalnya pendidikan, keterampilan, usaha yang 
dikeluarkan, jumlah jam kerja dan lain sebagainya. Outcomes adalah 
segala sesuatu yang berharga yang dirasakan karyawan sebagai hasil 
pekerjaannya seperti gaji, simbol status, penghargaan, kesempatan 
untuk berprestasi atau mengekspresikan diri, fasilitas-fasilitas yang 
diterima dari sekolah dan lain-lain. Comparison person (orang 
pembanding) adalah orang lain yang digunakan sebagai pembanding, 
dapat berasal dari sekolah yang sama atau dari tempat lain, atau dapat 
pula dengan dirinya sendiri pada masa lampau. Menurut teori equity 
setiap karyawan akan membandingkan rasio input outcomes dirinya 
dengan ratio-input outcomes orang lain. Bila perbandingan input-
outcomes dirasa cukup adil (equity), akan menimbulkan kepuasan. 
Bila perbandingan dirasa tidak adil namun menguntungkan (over 
comparison inequity) maka dapat menimbulkan kepuasan dan bisa 
pula tidak. Sebaliknya bila perbandingan itu tidak seimbang dan 
merugikan (under comparison inequity) maka akan menimbulkan 
ketidakpuasan (Robbins, 1996). 
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3). Teori Dua Faktor Herzberg 
Menurut Frederick Herzberg dalam Stoner dan Freeman yang dikutip 
oleh Amir (2000) menyimpulkan bahwa ketidakpuasan dan kepuasan 
kerja muncul dari dua faktor yang terpisah. Faktor ketidakpuasan 
(faktor hygiene) mencakup kebijaksanaan sekolah, kondisi kerja, 
upah, keamanan kerja, hubungan interpersonal antar sesama rekan 
kerja, atasan dan bawahan serta mutu pengawasan penyelia. 
Perbaikan terhadap kondisi atau situasi ini akan mengurangi atau 
menghilangkan ketidakpuasan, tetapi tidak akan menimbulkan 
kepuasan karena la bukan sumber kepuasan kerja. Jadi menurut teori 
ini, perbaikan gaji dan kondisi kerja tidak akan menimbulkan 
kepuasan tetapi hanya mengurangi ketidakpuasan. Menurut Frederick 
Herzberg yang dikutip oleh Amir (2000), yang bisa memacu orang 
untuk bekerja dengan baik dan bergairah hanyalah kelompok 
satisfiers (faktor-faktor yang memotivasi) pencapaian prestasi, 
pengakuan, tanggung jawab, promosi atau kemajuan, pekerjaan itu 
sendiri, serta kemungkinan berkembang. Keberadaan kondisi-kondisi 
ini akan membentuk motivasi yang kuat yang menghasilkan prestasi 
kerja yang baik. Oleh karena itu mereka disebut pemuas atau 
motivator. 
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c.  Dimensi Kepuasan Kerja 
Luthans (1995:126) mengemukakan bahwa terdapat tiga dimensi  
kepuasan kerja yaitu : 
1). Kepuasan kerja adalah suatu emosi yang merupakan respon 
terhadap situasi kerja. Hal ini tidak dapat dilihat tetapi hanya dapat 
dirasakan dan akan tercermin dalam sikap karyawan. 
2). Kepuasan kerja dinyatakan dengan perolehan hasil yang sesuai atau 
bahkan melebihi yang diharapkan misalnya seseorang bekerja 
sebaik yang mampu dilakukannya dan berharap mendapatkan 
reward yang sepadan. 
3). Kepuasan kerja biasanya dinyatakan dalam sikap misalnya semakin 
loyal pada sekolah, bekerja dengan baik, berdedikasi tinggi pada 
sekolah, tertib dan mematuhi peraturan serta sikap-sikap lain yang 
bersifat positif. 
d. Faktor-Faktor yang  Menimbulkan Kepuasan Kerja 
Harold E. Burt mengemukakan pendapatnya mengenai faktor-faktor 
yang dapat menimbulkan kepuasan kerja yang dikutip oleh Trianawati 
(2000), adapun faktor-faktor tersebut adalah : 
1). Faktor hubungan karyawan, antara lain (1) hubungan antara manager 
dengan karyawan, (2) faktor fisik dan kondisi kerja, (3) hubungan 
sosial di antara karyawan, (4) sugesti dari teman sekerja dan (5) 
emosi dan situasi kerja. 
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2). Faktor individual, yaitu yang berhubungan dengan (1) sikap orang 
terhadap pekerjaannya, (2) umur orang sewaktu bekerja dan (3) jenis 
kelamin. 
3). Faktor-faktor luar yang berhubungan dengan (1) keadaan keluarga 
karyawan, (2) rekreasi dan (3) pendidikan. 
Ghiselli dan Brown mengemukakan pendapatnya yang dikutip oleh 
As’ad (1995), menyatakan adanya lima faktor yang menimbulkan 
kepuasan kerja, yaitu :  
1). Kedudukan/Posisi 
Umumnya ada anggapan bahwa orang yang bekerja pada pekerjaan 
yang lebih tinggi akan lebih puas daripada yang bekerja pada 
pekerjaan yang lebih rendah. Beberapa penelitian menunjukkan 
bahwa hal tersebut tidak selalu benar, perubahan tingkat 
pekerjaanlah yang mempengaruhi kepuasan kerja. 
2). Pangkat/Golongan 
Pada pekerjaan yang mendasarkan perbedaan tingkat (golongan), 
sehingga pekerjaan tersebut memberikan kedudukan tertentu pada 
orang yang melakukannya. Apabila ada kenaikan upah, maka 
sedikit banyaknya akan dianggap sebagai kenaikan pangkat, dan 
kebanggaan terhadap kedudukan yang baru itu akan merubah 
perilaku dan perasaannya. 
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3). Umur 
Dinyatakan bahwa ada hubungan antara kepuasan kerja dengan 
umur karyawan. Umur antara 25 sampai 34 tahun dan umur 40 
sampai 45 tahun adalah merupakan umur-umur yang bisa 
menimbulkan perasaan kurang puas terhadap pekerjaan. 
4). Jaminan Finansial dan Jaminan Sosial 
Masalah jaminan finansial dan jaminan sosial kebanyakan 
berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 
5). Mutu Pengawasan 
Hubungan antara karyawan dengan pihak pimpinan sangat penting 
artinya dalam menaikkan produktivitas kerja. Kepuasan karyawan 
dapat ditingkatkan melalui perhatian dan hubungan yang baik dari 
pimpinan kepada bawahan, sehingga karyawan akan merasa bahwa 
dirinya merupakan bagian yang penting dari organisasi kerja (sense 
of belonging). 
e.  Konsekuensi Kepuasan Kerja 
Menurut Robert dan Kinicki (1992:189), konsekuensi dari 
kepuasan kerja adalah : 
1). Absensi. Terdapat hubungan yang negatif antara kepuasan kerja dan 
tingkat absensi yaitu jika kepuasan kerja tinggi maka tingkat absensi 
akan rendah begitu pula sebaliknya. Absensi merusak kelancaran 
kerja, mengakibatkan penundaan, keharusan mengerjakan pegawai 
cadangan untuk mengganti para pekerja yang tidak masuk kerja. 
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2). Turnover. Sama halnya dengan tingkat absensi, tingkat perputaran 
karyawan atau turnover mempunyai hubungan yang negatif dengan 
kepuasan kerja. Dengan kata lain jika kepuasan kerja meningkat 
maka tingkat turnover akan menurun. Sehingga disarankan agar 
sekolah selalu memperhatikan kepuasan kerja karyawannya. 
3). Komitmen organisasional. Penelitian menunjukkan bahwa terdapat 
hubungan yang positif antara kepuasan kerja dan komitmen 
organisasional. Apabila kepuasan kerja tinggi, maka komitmen 
organisasional juga tinggi. 
4). Kinerja karyawan. Robert berpendapat bahwa apabila kepuasan kerja 
tinggi, maka karyawan akan bekerja sebaik mungkin sehingga 
menghasilkan kinerja yang baik. 
5). Pro-union voting. Berasal dari beberapa penelitian menunjukkan 
bahwa terdapat hubungan yang negatif antara kepuasan kerja dan 
keberadaan ser-ikat kerja. Artinya apabila kepuasan kerja rendah 
maka kemungkinan bergabungnya karyawan dengan serikat pekerja 
akan tinggi. Hal seperti ini yang dimanfaatkan oleh para pengatur 
serikat. Sebaliknya, karyawan dengan kepuasan kerja tinggi tidak 
tertarik dengan serikat pekerja. 
f. Sumber-sumber Ketidakpuasan Kerja 
Beberapa aspek dari kehidupan perilaku organisasi dapat menjadi 
penyebab timbulnya ketidakpuasan pada diri karyawan. Menurut 
McGrath yang dikutip oleh Noe (1994) aspek-aspek tersebut antara lain 
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lingkungan fisik dan teknologi (physical and technological environment), 
lingkungan sosial (social environment), dan pribadi (person) beserta 
interaksinya. Menurut Mc Grath perilaku organisasi dapat dipikirkan 
sebagai interaksi antara tiga sistem yang terpisah tersebut. Ketiga sistem 
terpisah yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan dapat 
digambarkan sebagai berikut : 
 
Gambar 2.1 
Enam Sumber Potensial Ketidakpuasan Kerja 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Physical and technological environment adalah lingkungan dimana 
perilaku karyawan terjadi, sosial environment adalah lingkungan tempat 
berlangsungnya hubungan interpersonal antar anggota sekolah, dan 
person adalah tempat dimana kepuasan kerja berada. Selanjutnya ketiga 
sistem terpisah tersebut akan saling berpotongan (intersection), sehingga 
akan terbentuk enam sumber ketidakpuasan kerja karyawan. 
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1). Physical and Technological Environment 
Sebagian besar karyawan akan memberikan reaksi negatif 
terhadap lingkungan fisik yang terlalu ekstrim. Temperatur udara 
tempat kerja yang terlalu ekstrim atau tinggi dapat mempengaruhi 
sikap kerja dan kinerja, begitu pula dengan penerangan ruangan 
harus diusahakan seoptimal mungkin. Kondisi yang optimal untuk 
temperatur dan penerangan ini untuk masing-masing jenis 
pekerjaan yang berbeda akan berbeda pula. Keistimewaan-
keistimewaan fisik yang melingkupi lingkungan kerja seperti 
kebersihan, ruang istirahat dan lingkungan yang sehat juga 
mempunyai pengaruh kepada kepuasan kerja karyawan. 
2). Social Environment 
Dua kelompok orang yang ada di dalam sekolah yang 
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan adalah rekan kerja dan 
pimpinan. Seorang karyawan dapat dipuaskan oleh rekan kerjanya 
atau oleh pimpinannya dikarenakan oleh salah satu diantara tiga 
sebab. 
Pertama, karyawan mempunyai nilai-nilai, sikap dan 
filosofi yang sama dengan yang dimiliki oleh rekan kerja atau 
pimpinannya. 
Kedua, seorang karyawan dapat dipuaskan oleh rekan kerja 
dan pimpinannya karena adanya dukungan-dukungan yang bersifat 
sosial. Dukungan yang bersifat sosial ini diartikan sebagai 
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lingkungan orang-orang yang berada disekeliling karyawan yang 
dapat memberikan rasa simpati dan rasa senasib. Banyak penelitian 
yang memberikan bukti bahwa dukungan sosial merupakan 
prediktor yang baik bagi kepuasan kerja karyawan, baik dukungan 
yang berasal dari rekan kerja maupun pimpinan. 
Ketiga, rekan kerja atau pimpinan dapat membantu seorang 
karyawan untuk mencapai / memperoleh beberapa nilai dari hasil 
pekerjaannya. Sebagai contoh, seorang karyawan baru mungkin 
belum mempunyai arah yang menentu tentang tujuan atau 
prosedur-prosedur kerja yang harus dilakukan untuk mencapai 
tujuannya. Karyawan ini akan merasa puas jika ada rekan kerja 
atau pimpinan yang bersedia memberikan bantuan untuk 
menjelaskan mengenai tujuan-tujuan serta tindakan yang harus 
dilakukan. 
Oleh karena lingkungan yang mendukung , akan 
menurunkan ketidakpuasan kerja karyawan, banyak sekolah 
membantu pembentukan kelompok baik di dalam maupun di luar 
pekerjaan (seperti kelompok olahraga, kesenian). Pemikiran yang 
melandasi hal ini adalah, dukungan dan kohesivitas kelompok 
terhadap individu anggota kelompok akan meningkatkan kegotong-
royongan.  
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3). Behavior Setting 
Behavior setting merupakan interseksi antara lingkungan 
fisik dan teknologi dengan lingkungan sosial. Dua aspek penting 
yang terdapat di dalam behavior setting ini adalah (1) sosial 
density, yaitu jumlah orang yang ada di lingkungan tersebut dibagi 
dengan luas daerah, dan (2) privacy, yaitu kebebasan dari 
gangguan-gangguan dan interupsi-interupsi eksternal. Beberapa 
penelitian yang pernah dilakukan terhadap karyawan di bagian 
pembukuan menunjukkan hasil bahwa, kepuasan kerja menurun 
dengan meningkatnya sosial density (Sutton dalam Noe, 1994).  
4). Person 
Oleh karena stress dan ketidakpuasan pada akhirnya berada 
dalam diri karyawan, dengan demikian tidak mengejutkan jika 
beberapa orang di antara mereka mempelajari usaha-usaha yang 
telah dilakukan dan diarahkan kepada perbedaan-perbedaan 
individual. Suatu istilah yang digunakan untuk menjelaskan ukuran 
disposisi yang merefleksikan perbedaan individu dalam kepuasan 
kerjanya dengan seluruh aspek kehidupan disebut dengan negative 
affectivity. Karyawan yang mempunyai negative affectivity yang 
tinggi, ternyata mempunyai sifat menentang keadaan yang tinggi 
pula. Karyawan yang memiliki affectivity cenderung memusatkan 
secara ekstensif kepada aspek-aspek negatif baik mengenai dirinya 
sendiri maupun kepada orang lain. Mereka relatif tidak merasa 
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puas tanpa mempertimbangkan langkah-langkah sekolah atau yang 
pimpinan telah lakukan. 
5). Organizational Task 
Beberapa aspek dari tugas-tugas mempunyai hubungan 
dengan ketidakpuasan, dan beberapa teori elaborasi yang telah 
mengalami banyak pengujian juga menyatakan adanya hubungan 
antara tugas dengan reaksi karyawan. Tiga aspek tugas yang 
mempengaruhi kepuasan kerja adalah kompleksitas/kerumitan dari 
tugas tersebut, tingkat kesalahan fisik dalam bekerja dan nilai dari 
karyawan yang melekat pada tugas tersebut. Dengan sedikit 
pengabaian, dapat dikatakan bahwa terdapat hubungan positif yang 
kuat antara kompleksitas tugas dengan kepuasan kerja. Pekerjaan-
pekerjaan yang monoton dan berulang-ulang serta tidak 
memberikan tantangan mental kepada karyawan dapat 
menimbulkan frustasi dan ketidakpuasan (Porter dalam Noe, 
1994).  
6). Organizational Role 
Ketidakpuasan kerja dapat terjadi pada interseksi antara 
lingkungan sosial (sosial environment) dengan person ketika 
peran-peran organizational muncul. Peran pribadi dalam suatu 
organisasi dapat didefinisikan sebagai kumpulan dari perilaku yang 
diharapkan oleh pribadi dan orang lain yang ada dalam lingkungan 
sosial di mana pribadi tersebut bekerja. Perilaku yang diharapkan 
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ini mencakup semua aspek formal pekerjaan. Pihak-pihak yang 
mengharapkan perilaku tersebut mungkin rekan kerja, supervisor, 
klien atau pelanggan. Harapan-harapan ini mempunyai pengaruh 
yang relatif besar terhadap bagaimana seseorang akan memberikan 
tanggapan terhadap pekerjaannya. 
2.  Komitmen Organisasional 
 a.  Pengertian Komitmen Organisasional 
Banyak pengertian maupun definisi yang memberikan konsep 
mengenai komitmen. Salancik (dalam Steers dan Porter, 1983) 
memberikan definisi komitmen sebagai suatu keadaan yang 
menjadikan individu dibatasi oleh tindakan-tindakannya dan melalui 
tindakan-tindakan tersebut digunakan untuk meyakinkan dirinya 
untuk mempertahankan kegiatan-kegiatan dan keterlibatannya. 
Robbins (1996) menambahkan pengertian komitmen sebagai suatu 
sikap yang menggambarkan orientasi individu terhadap organisasi. 
Hal ini ditunjukkan dengan kesetiaan terhadap organisasi, 
mengidentifikasi diri dan melibatkan diri dalam organisasi tersebut. 
Sementara itu, Davis dan Newstorm (1989) menyatakan bahwa 
komitmen terhadap sekolah adalah tingkat kemauan karyawan untuk 
mengidentifikasikan dirinya pada sekolah dan keinginannya untuk 
melanjutkan partisipasi secara aktif dalam sekolah tersebut. Komitmen 
merupakan suatu ukuran dari keinginan karyawan untuk terus tinggal 
dalam sekolah ruang lingkupnya lebih luas dibandingkan kesetiaan 
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terhadap sekolah. Sementara pendapat lain tentang komitmen 
dikemukakan oleh Miner (1988:122) yang menyatakan komitmen 
sebagai kekuatan relatif dari identifikasi dan keterlibatan individu 
terhadap organisasi kerja tertentu dengan tiga karakteristik yang 
digunakan sebagai pedoman. Ketiga karakteristik tersebut adalah (1) 
adanya keyakinan yang kuat dan penerimaan tujuan serta nilai-nilai 
organisasi, (2) adanya kemauan untuk berusaha keras sebagai bagian 
dari organisasi, dan (3) adanya keinginan yang kuat untuk tetap menjadi 
anggota organisasi. 
Terdapat tiga macam komitmen menurut Meyer, sebagaimana 
yang dikutip oleh Rosilawati (2001) yaitu (1) affective commitment 
berupa keterikatan emosional karyawan terhadap organisasi karena 
terdapat kesesuaian harapan yang ingin dicapai dengan kenyataan, 
keterlibatan diri karyawan dalam proses kerja, dan sikap positif 
karyawan terhadap kondisi lingkungan kerja, (2) continuance 
commitment berupa keterikatan karyawan terhadap konsistensi aturan 
dan pertimbangan kerugian bila meninggalkan tempat kerja dan (3) 
normative commitment berupa komitmen berdasar kewajiban dan 
keterikatan moral untuk menjadi anggota organisasi. 
Selain pengertian-pengertian tersebut diatas, secara lebih tegas 
pengertian komitmen juga dibedakan menjadi 2 yaitu dalam kategori 
perilaku dan sikap (Steers dan Porter, 1983). Secara perilaku, karyawan 
yang memiliki komitmen terhadap sekolah bila karyawan tersebut telah 
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bekerja bertahun-tahun akan merasa kehilangan banyak hal bila 
meninggalkan sekolah tersebut. Sedangkan ditinjau dari segi sikap, 
komitmen dipandang sebagai suatu keadaan dimana seseorang 
mengidentifikasikan dirinya pada suatu sekolah atau organisasi dan 
tujuan-tujuannya, serta ingin tetap menjadi anggota dari sekolah 
maupun organisasi tersebut. 
Komitmen pada sekolah biasanya akan lebih kuat pada karyawan-
karyawan yang sudah lebih lama bekerja pada sekolah tersebut, juga 
pada karyawan yang memiliki pengalaman pribadi berkaitan dengan 
kesuksesan dalam sekolah dan juga pada karyawan yang bekerja dalam 
suatu kelompok kerja yang solid. 
Dapat disimpulkan dari beberapa pendapat para ahli diatas bahwa 
komitmen organisasional adalah sikap yang dimiliki individu dengan 
nilai-nilai dan tujuan yang hendak dicapai organisasi, sehingga individu 
tersebut ingin selalu mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi, 
dan ingin selalu memberikan feedback yang terbaik bagi organisasi. 
b.  Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasional . 
Komitmen terhadap organisasi dipengaruhi oleh berbagai faktor. 
Menurut Greenberg dan Baron (1995:184), faktor-faktor komitmen 
organisasi meliputi : 
1). Karakteristik kerja yaitu pekerjaan yang menuntut tanggung jawab 
besar dan adanya kesempatan promosi terbuka lebar akan 
mempunyai komitmen organisasional yang lebih tinggi. 
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2). Penghargaan yang wajar, adil dan memuaskan bagi karyawan akan 
menghasilkan komitmen yang lebih tinggi. 
3). Kesempatan mendapatkan pekerjaan alternatif. Karyawan yang 
mempunyai keyakinan dan mampu mendapatkan pekerjaan ditempat 
lain akan lebih rendah komitmen organisasionalnya. 
4). Perlakuan terhadap karyawan baru. Metode seleksi dan training, 
komunikasi yang baik serta jelasnya nilai-nilai organisasi akan 
mempengaruhi komitmen karyawan. 
5). Karakteristik personal. Individu dengan kedudukan yang baik dan 
masa jabatan yang lama cenderung mempunyai komitmen yang 
lebih tinggi dibanding yang masa kerjanya baru. 
Menurut pendapat Steers, sebagaimana yang dikutip oleh 
Rosilawati (2001), faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen adalah : 
1). Karakteristik personal berupa kondisi potensi, kemauan dan 
kemampuan karyawan yaitu umur, jenis kelamin, pendidikan, 
motivasi berprestasi, dan nilai-nilai personal. 
2). Karakteristik pekerjaan dapat mempengaruhi sikap dan perilaku 
karyawan terhadap tempat kerja, berupa tugas yang menantang 
sehingga karyawan tidak cepat merasa bosan dan terus berkeinginan 
terlibat dalam proses kerja, kejelasan tugas, umpan balik pekerjaan 
sebagai sarana evaluasi peningkatan kinerja karyawan dengan 
atasan.  
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3). Karakteristik organisasi berupa sikap dan suasana lingkungan kerja 
yang mendukung, karena terdapat kondisi-kondisi desentralisasi dan 
otonomi pelaksanaan kerja berdasar rasa tanggung jawab, partisipasi 
karyawan dengan sistem bottom up, karakteristik pimpinan dalam 
pengambilan keputusan. 
Penelitian yang dilakukan oleh Karlene dan Hunt (1991:147) 
menunjukkan bahwa usia dan masa kerja sebagai karakteristik personal 
mempunyai korelasi secara positif dengan komitmen organisasional. 
Orang-orang yang mempunyai usia lebih tua akan lebih komit daripada 
yang lebih muda. Demikian pula dengan masa kerja yaitu orang yang 
mempunyai masa kerja lebih lama akan lebih punya komitmen daripada 
orang yang masa kerja lebih pendek. 
c.   Konsekuensi Komitmen Organisasional 
Greenberg dan Baron (1995:186) menyebutkan terdapat tiga 
perilaku yang terbentuk dari adanya komitmen organisasional, yaitu : 
1). Seseorang dengan komitmen organisasional yang tinggi akan 
mempunyai kecenderungan yang rendah untuk absen bekerja dan 
pindah kerja di sekolah lain. 
2). Komitmen organisasional yang tinggi akan mengakibatkan 
seseorang untuk tetap bergabung dan berkorban demi sekolah. 
3). Komitmen yang tinggi juga akan membawa konsekuensi positif 
terhadap individu anggota organisasi. Dengan komitmen yang 
tinggi, seseorang akan mampu memberikan yang terbaik untuk 
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sekolah sehingga kinerjanya menjadi meningkat. Hal ini akan 
memberikan dampak positif terhadap karir dan ketentraman 
kehidupan di luar lingkungan kerja. 
d.  Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisasional 
Latham dalam Luthans, (1995: 130) mengatakan bahwa terdapat 
hubungan yang kuat antara kepuasan kerja dan komitmen 
organisasional. Begitu pula dengan hasil penelitian Robert Kreitner dan 
Anglo Kinicki (1992:163) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja 
mempengaruhi komitmen organisasional. 
Umpan balik diperlukan dalam menilai kinerja karyawan dan 
untuk mengidentifikasi kelebihan dan kekurangan karyawan dengan 
konsekuensi jika karyawan yang berkinerja baik akan diberi reward 
atau penghargaan dan yang berkinerja buruk akan diberi pelatihan atau 
petunjuk lebih lanjut sehingga karyawan merasa dihargai dalam bekerja 
dan akan tercapai kepuasan kerja yang pada akhirnya akan 
menghasilkan komitmen organsiasional yang tinggi dimana karyawan 
akan melakukan yang terbaik demi tercapainya tujuan sekolah. 
Luthans (1995:13 ) menunjukkan bahwa karakteristik personal 
seperti umur, masa jabatan mempengaruhi komitmen organisasional. 
Hubungan antara komitmen dengan kepuasan kerja karyawan dapat 
dijelaskan secara cyclical (Farkas dan Tetrick, 1989). Bentuk hubungan 
cyclical adalah sebagai suatu rangkaian berkesinambungan. Berawal 
dari kepuasan kerja maka akan meningkatkan keterlibatan karyawan, 
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keinginan untuk tetap bekerja dan tetap bergabung menjadi anggota 
kerja sehingga akhirnya mempunyai komitmen. Komitmen tumbuh 
secara bertahap dalam beberapa fase pembentukan seiring pengalaman 
kerja yang diperoleh (Miner, 1992). 
Greenberg dan Baron (1995:184) juga menambahkan bahwa 
orang dengan masa kerja yang lebih lama cenderung mempunyai 
komitmen organisasional yang lebih tinggi dibandingkan orang yang 
bekerja dengan masa kerja yang singkat. Karlene dan Hunt (1991:147) 
menunjukkan bahwa orang dengan usia lebih tua memiliki komitmen 
organisasional yang lebih tinggi. 
 
B. Hasil Penelitian Sebelumnya 
Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Rosilawati (2001) 
mengenai hubungan antara kepuasan kerja dengan komitmen karyawan di 
harian umum Radar Jogja menyatakan bahwa terdapat hubungan positif dan 
signifikan antara kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi. Dengan 
kata lain semakin tinggi kepuasan kerja karyawan maka semakin tinggi pula 
komitmen karyawan terhadap organisasi ter-sebut. 
Penelitian yang dilakukan oleh Amir (2000) mengenai analisis 
hubungan kepuasan kerja dan komitmen organisasional di P.T. Bank Negara 
Indonesia wilayah II Menado menyatakan hal yang sama yaitu terdapat 
hubungan yang positif dan signifikan antara kepuasan kerja dan komitmen 
organisasional. Sehingga dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang 
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signifikan kepuasan kerja yang positif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasional. 
Selanjutnya penelitian yang dikakukan oleh Andrew Hale Feisstein 
(2000) dalam Journal “ A study of relationships between job satisfaction and 
organizational commitment among  restaurant  employees” menyatakan 
bahwa tipe kepuasan kerja  dapat memprediksi komitmen organisasional 
namun tidak ada hubungan yang nyata antara kepuasan kerja  dengan 
komitmen organisasioanal. 
 
C. Kerangka Konseptual Penelitian 
1. Identifikasi Variabel-Variabel Penelitian  
1. Variabel lndependen (VI): Kepuasan Kerja  
2. Variabel Dependen (VD) : Komitmen Organisasional  
3. Variabel Moderator (VM) : Usia dan Masa Kerja 
 
Gambar 2.2 
Hubungan Variabel Penelitian 
 
 
 
 
 
 
Cooper dan Emory (1995:40) menyatakan pendapatnya bahwa variabel 
moderator (moderating variable) merupakan variabel independen kedua 
Kepuasan Kerja (VI) Komitmen Organisasional (VD) 
(VM) 
- Usia  
- Mas kerja 
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yang dicakup dalam hipotesa, karena diduga mempunyai dampak yang 
berarti terhadap hubungan variabel independen (VI) dan variabel dependen 
(VD) yang semula dinyatakan. 
Peneliti akan meneliti pengaruh kepuasan kerja (VI) terhadap 
komitmen organisasional (VD) khususnya pada usia dan masa kerja (VM). 
Sebagaimana pendapat yang dikemukakan oleh Singarimbun dan Effendi 
yang dikutip oleh Rosilawati (2001) menyatakan bahwa dari hasil analisa 
awal, dapat disimpulkan tidak ada hubungan antara dua variabel tetapi ketika 
variabel moderator/kontrol dimasukkan, hubungan itu menjadi nampak. 
2. Definisional  Variabel Penelitian 
a. Variabel Dependen : Komitmen Organisasional 
Komponen komitmen organisasional dikembangkan dan 
Organizational Commitment Questionnaire (Luthans 1995: 130-131)  
dikutip oleh Amir (2000) dengan sub variabel sebagai berikut : 
1). Keinginan untuk bekerja demi keberhasilan sekolah.  
2). Kebanggaan menjadi karyawan SMK Kristen 2 Surakarta.  
3). SMK Kristen 2 Surakarta merupakan pilihan terbaik untuk bekerja.  
4). Loyalitas terhadap sekolah. 
5). Konsisten dalam mengusahakan tercapainya tujuan sekolah. 
6). Merasa ikut bertanggungjawab terhadap keberhasilan sekolah. 
7). Keinginan untuk keluar dari SMK Kristen 2 Surakarta dan pindah 
ke sekolah lain. 
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8). Dukungan SMK Kristen 2 Surakarta terhadap karyawan untuk 
mencapai prestasi.  
9). Keinginan untuk maju dan berkembang bersama SMK Kristen 2 
Surakarta. 
10). Kesamaan visi yang sama dengan SMK Kristen 2 Surakarta.  
11). Kesediaan melakukan perubahan-perubahan kalau memang itu 
sejalan dengan tujuan sekolah. 
12). Keinginan untuk tetap bergabung dengan sekolah dalam keadaan 
apapun. 
13). Keberuntungan selama bekerja di SMK Kristen 2 Surakarta.  
14). Kepedulian atau perhatian dengan sekolah. 
15). Keputusan untuk bekerja di SMK Kristen 2 Surakarta adalah 
bukan merupakan suatu kesalahan. 
b. Variabel Independen : Kepuasan Kerja 
Komponen Kepuasan Kerja diadopsi dari Amir (2000), diambil sub-
variabel sebagai berikut : 
1). Penghasilan yang diterima. 
2). Kepemimpinan ditempat bekerja. 
3). Kebijaksanaan sekolah atas kelancaran pekerjaan. 
4). Kontrol atasan terhadap kelangsungan pekerjaan. 
5). Penghargaan dari pimpinan / atasan atas prestasi kerja. 
6). Hasil pekerjaan karyawan selama ini. 
7). Hubungan dengan rekan sekerja. 
 xliii 
8). Hubungan antara pimpinan / atasan dengan karyawan.  
9). Tanggung jawab rekan sekerja terhadap pekerjaan.  
10). Kerjasama team. 
11). Kesempatan untuk meningkatkan karir.  
12). Jaminan yang diberikan oleh sekolah.  
13). Fasilitas yang diberikan oleh sekolah.  
14). Kebebasan untuk bekerja sesuai dengan kemampuan. 
15). Kebebasan untuk mengemukakan pendapat. 
16). Sikap pimpinan terhadap karyawan. 
17). Kesempatan mengerjakan pekerjaan yang tidak rutin atau rotasi 
kerja.  
18). Lingkungan fisik / kondisi ditempat kerja. 
19). Cara sekolah dalam menerapkan kebijaksanaan dalam praktek.  
20). Kesempatan untuk melakukan sesuatu bagi orang lain. 
 
D. Hipotesis Penelitian  
Hipotesis yang penulis ajukan dalam penelitian ini guna memberikan 
jawaban terhadap permasalahan serta mengacu pada teori yang ada : 
1. Terdapat pengaruh yang signifikan variabel kepuasan kerja pada 
variabel komitmen organisasional di SMK Kristen 2 Surakarta.  
2. Terdapat perbedaan pengaruh yang signifikan variabel kepuasan kerja 
pada variabel komitmen organisasional di SMK Kristen 2 Surakarta jika 
ditinjau dari faktor usia muda dan usia tua. 
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3. Terdapat perbedaan pengaruh yang signifikan variabel kepuasan kerja 
pada variabel komitmen organisasional di SMK Kristen 2 Surakarta jika 
ditinjau dari faktor masa kerja baru dan masa kerja lama. 
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BAB III 
METODE PENELITIAN 
 
A. Tipe Penelitian  
1.  Penelitian Kausal 
Penelitian ini merupakan tipe penelitian kausal, dimana ada 
hubungan sebab-akibat antara variabel independen yang berupa kepuasan 
kerja dengan variabel dependen yang berupa komitmen organisasional.  
Cooper dan Emory (1995: 133) menyatakan bahwa unsur pokok dari 
sebab-akibat (causation) adalah bahwa peristiwa/kejadian A 
menghasilkan peristiwa/kejadian B atau peristiwa/kejadian A 
menyebabkan peristiwa/kejadian B terjadi. Peristiwa A dalam penelitian 
ini adalah variabel kepuasan kerja dimana peristiwa A menyebabkan 
peristiwa B atau variabel komitmen organisasional terjadi. 
2. Penelitian Survei  
Penelitian ini juga merupakan penelitian survei, dimana cara 
pengambilan data dilakukan dengan menyebarkan kuesioner (angket) 
kepada obyek penelitian dan mendatangi lokasi penelitian yaitu di SMK 
Kristen 2 Surakarta guna memperoleh data primer maupun data sekunder 
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untuk mendukung hasil penelitian. Sebagaimana yang diungkapkan oleh  
Cooper dan Emory (1995:287) mensurvei adalah mengajukan pertanyaan 
pada orang-orang dan merekam jawabannya untuk dianalisis. 
 
B. Prosedur Pengambilan Sampel 
Populasi penelitian adalah  seluruh karyawan di SMK Kristen 2 
Surakarta sejumlah 66 orang yaitu  terdiri atas guru , administrasi dan 
penjaga  diambil sebagai sample. 
 
C. Teknik Pengumpulan Data 
1. Pengumpulan Data Primer 
Data Primer adalah data yang dikumpulkan dan diolah sendiri oleh 
organisasi/orang yang menerbitkan atau menggunakannya, pernyataan 
Soeratno dan Arsyad yang dikutip oleh Amir (2000). Dalam penelitian ini 
data primer adalah data yang dikumpulkan dari responden yang berupa 
jawaban kuesioner. Penelitian ini mencerminkan sebuah peristiwa sebab-
akibat, yaitu dengan kajian : 
Variabel Y : Komitmen Organisasional  
Variabel X : Kepuasan kerja 
Oleh sebab itu rancangan kuesioner dibagi menjadi dua macam. Kuesioner 
pertama untuk mengetahui kepuasan kerja karyawan yang terdiri dari 20 
pertanyaan yang diadopsi dari Amir (2000). Kuesioner kedua untuk 
mengetahui komitmen organisasional yang berisi 15 pertanyaan. 
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Kuesioner untuk komitmen organisasional ini dikembangkan dari 
Organizational Commitment Questionnaire (Luthans 1995: 130-131), 
sebagaimana dikutip oleh Amir (2000). 
Skala data yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah skala 
ordinal yang diintervalkan. 
2. Pengumpulan Data Sekunder 
Selain data primer, penelitian ini juga menggunakan data sekunder 
yaitu data yang diterbitkan atau digunakan oleh organisasi / orang yang 
bukan pengolahnya, pernyataan Soeratno dan Arsyad yang dikutip Amir 
(2000). Data sekunder dalam penelitian ini antara lain data mengenai 
sejarah berdirinya sekolah, visi, misi dan tujuan sekolah, struktur 
organisasi dan deskripsi jabatan.  
 
D. Teknik Pengukuran Variabel 
Teknik pengukuran variabel penelitian yang dilakukan terhadap dua 
kuesioner yaitu kepuasan kerja dan komitmen organisasional dengan 
menggunakan skala likert 5 kategori, dengan skor masing-masing kategori 
sebagai berikut : 
 Skor  
1. Sangat memuaskan / sangat setuju 5 
2. Memuaskan / setuju 4 
3. Netral 3 
4. Tidak memuaskan / tidak setuju 2 
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5. Sangat tidak puas / sangat tidak setuju 1 
Untuk pertanyaan negatif (reverse) skor yang diberikan terbalik, yaitu sangat 
setuju (1), setuju (2), netral (3), tidak setuju (4) dan sangat tidak setuju (5). 
Total skor kepuasan kerja dan komitmen organisasional dicari dengan 
menjumlahkan skor / bobot jawaban tiap item pertanyaan. 
 
E. Pengujian Instrumen Penelitian  
Berdasarkan Indriantoro dan Supomo ( 1999 ), terdapat dua konsep untuk 
mengukur  kualitas data yaitu validitas dan reliabilitas . Penelitian akan 
menghasilkan kesimpulan yang bias jika data yang dimiliki kurang reliable 
atau kurang valid. Kualitas data penelitian ditentukan oleh kualitas instrument 
yang digunakan untuk mengumpulan data. 
1. Uji Validitas 
Uji validitas ini digunakan untuk mengetahui sejauh mana ketepatan 
dan kuesioner sebagai alat ukur  dalam melakukan fungsi  ukurnya ( 
Cooper dan Schindler, 2003 ). 
§ Face  validity, menunjukkan kemampuan alat ukur  dalam mengukur 
sesuatu yang nampak  dari susunan kata atau kalimat yang terdapat pada 
butir-butir  pertanyaan  dalam kuesioner. 
§ Content validity, menunjukkan sejauh mana  isi dari butir-butir 
pertanyaan dalam kuesioner  mewakili secara memadahi keseluruhan 
dimensi yang relevan dalam penelitian. 
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Teknik yang digunakan untuk pengujian validitas ini  adalah tehnik korelasi 
Factor Analisis dengan bantuan software computer SPSS 13.0 for windows. 
Koefisien tiap butir  yang dianggap valid apabila nilai korelasi itu lebih dari 
0,4 ( Simamora, 2004 ) 
2.  Uji Reliabilitas . 
 Uji ini digunakan untuk mengetahui sejauh mana alat ukur dapat 
diandalkan, artinya uji ini dilakukan untuk mengetahui sejauh mana hasil 
pengukuran  tetap konsisten  bila dilakukan  pengukuran ulang terhadap 
obyek yang sama dengan alat ukur yang sama. Metode yang digunakan untuk 
uji  reliabilitas ini adalah dengan Cronbach”s alpha coefisient , dengan soft 
ware SPSS 13.0 for window, dimana nilai alpha yang dihasilkan bila 
mendekati 100 persen maka semakin tinggi reliabilitas data. Tujuan 
dilakukannya uji reliabilitas ini untuk mengetahui apakah  kuesioner sebagai 
alat ukur  yang digunakan penulis telah memenuhi syarat andal  dan konsisten 
( Cooper dan Schindler, 2003 ). Instrumen penelitian tersebut  andal apabila 
hasil pengujian menunjukkan alpha lebih besar dari 0,6 ( Hair et al, 2003 )  
 
F.  Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari 
teknik analisis data yang bersifat kualitatif atau deskriptif dan teknik analisis 
data yang bersifat kuantitatif. Teknik analisis deskriptif akan digunakan untuk 
mendeskripsikan variabel-variabel penelitian sedangkan teknik analisis 
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kuantitatif dengan regresi sederhana, uji beda koefisien regresi digunakan 
untuk melakukan pengujian terhadap hipotesis penelitian.  
1. Analisis Regresi Linear 
Digunakan untuk menentukan signifikansi pengaruh variabel 
independen yaitu kepuasan kerja terhadap variabel dependen yaitu 
komitmen organisasional serta variabel moderator yaitu usia dan masa 
kerja. Persamaan regresi dan sub regresi ( usia dan masa kerja) yang 
menggambarkan hubungan antara dua variabel,  adalah sebagai berikut : 
Y =  a + βX +Î  
Y =  a + β1X1  (  usia muda ) 
    =  a + β2X2  ( usia tua ) 
Y =   a + β3X3 (  masa kerja baru ) 
    =  a + β4X4  ( masa kerja lama ) 
Dimana:  Y =  Komitmen organisasional 
 a  =  Konstanta 
 β, β1, β2, β3, β4 =  Koefisien Regresi 
 X,X1,X2,X3,X4 =  Kepuasan Kerja  
 Î =  Suku kesalahan, berdistribusi normal dengan rata-
rata 0. 
2. Uji  t- test comparing coefficients across regression . 
         Digunakan  untuk membandingkan  dua koefisien regresi yang berasal 
dari dua persamaan regresi baik usia maupun masa kerja. Yaitu antara usia 
muda dan usia tua , serta masa kerja baru dan masa kerja lama.  
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BAB IV 
ANALISIS  DAN PEMBAHASAN  
HASIL PENELITIAN 
 
A. Gambaran Umum SMK Kristen 2 Surakarta 
1. Sejarah SMK Kristen 2 Surakarta 
SMK Kristen 2 Surakarta berdiri pada tanggal 2 Januari 1968, di atas 
tanah seluas 7.934 m2 berlokasi di jalan DI Panjaitan No.1, Setabelan, 
Banjarsari, Surakarta, Jawa Tengah. Mendapat Surat Keputusan dari 
Menteri Pendidikan dan Kebudayaan Republik Indonesia tanggal 1 Januari 
1973, SMK ini mempunyai tiga program keahlian; Tehnik Pemanfaatan 
Tenaga Listrik, Tehnik Mekanik Otomotif dan Tehnik Permesinan.  
SMK ini diselenggarakan oleh Perkumpulan Pendidikan Kristen 
Surakarta dan sebagai sekolah swasta yang mendapat sokongan berupa 
subsidi berdasarkan P.P. No. 32 tahun 1958. Pertama kali SMK Kristen 2 
Surakarta mempunyai jurusan; Mesin, Listrik dan Bangunan Gedung. 
SMK Kristen 2 Surakarta terus mengalami perkembangan baik dari 
kualitas maupun kuantitasnya sampai saat ini sudah meluluskan 16.000 
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siswa. Saat ini mempunyai siswa sebanyak 788 siswa yang didukung 
sarana laboratorium praktek dan bengkel yang sangat memadai (Bengkel 
otomotif, mesin industri, fabrikasi / plat dan las, kerja bangku, bengkel 
listrik, laboratorium komputer / desain dan laboratorium CNC Lathe / 
milling), fasilitas teori ; ruang teori, ruang multimedia, perpustakaan, 
fasilitas olahraga ; lapangan basket, bola voli, tenis, ruang senam, 
didukung SDM seperti pengajaran baik dari jenjang pendidikan D3, S1, 
dan sebagian sedang menempuh pendidikan S2. 
 
2. Rencana Strategi Sekolah Menengah Kejuruan Kristen 2 Surakarta 
a. Tugas Pokok dan Fungsi 
1). SMK Kristen 2 Surakarta mempunyai tugas melaksanakan 
Pendidikan dan Latihan untuk menyiapkan tenaga kerja tingkat 
menengah yang taqwa kepada Tuhan Yang Maha Esa, yang 
bermutu dan profesional di bidang keahlian tehnik elektro dan 
tehnik mesin serta memiliki semangat patriotisme dan 
nasionalisme guna mendukung pelaksanaan otonomi daerah dan 
mampu di pasar global. 
2).   SMK Kristen 2 Surakarta mempunyai fungsi: 
a). Merencanakan program kegiatan Pendidikan dan Latihan di 
bidang keahlian teknik elektro dan teknik mesin. 
b). Melaksanakan program Pendidikan dan Latihan. 
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c). Meningkatkan dan mengembangkan kompetensi dan mutu 
tamatan. 
d). Meningkatkan kompetensi dan mutu sumber daya manusia 
sesuai dengan bidangnya masing-masing. 
e). Melaksanakan organisasi dan manajemen SMK Kristen 2 
Surakarta secara komit dan solid. 
b. Visi 
SMK Kristen 2 Surakarta sebagai tempat Pendidikan dan Latihan di 
bidang keahlian teknik elektro dan teknik mesin yang professional 
memenuhi mutu dan kompetensi dan diakui oleh masyarakat luas 
utamanya masyarakat dunia usaha / dunia industri pada tahun 2009. 
Gambaran kondisi: 
1). Masyarakat sekolah yang komitmen dan solid dalam pelaksanaan 
tugasnya masing-masing. 
2). Masyarakat sekolah yang bangga akan institusinya. 
3). Sumber daya manusia sekolah yang professional. 
4). Tamatan bermutu dan berkompetensi. 
c. Misi 
SMK Kristen 2 Surakarta sebagai sistem Pendidikan dan Latihan 
menyiapkan siswa menjadi tenaga kerja muda profesional tingkat 
menengah di bidang keahlian teknik elektro dan teknik mesin yang 
jujur, rasional, intelektual, spiritual, teknologi, edukasi, norma yang 
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unggul dan mampu bersaing di pasar global guna mendukung 
pelaksanaan otonomi daerah dalam rangka Pembangunan Nasional. 
 d.  Nilai-Nilai 
1).   Nilai Dasar  : Pengakuan mutu dan kompetensi 
2).   Nilai Sumber Daya : Kreatif, inovatif, dan diakui masyarakat 
3).   Nilai Budaya  : Terbuka, gotong royong dan kekeluargaan 
 
e.   Prakiraan 
1). Meningkatkan fungsi sumber daya sekolah yang ada dengan 
penataan organisasi dan manajemen sekolah secara terpadu. 
2). Pemberdayaan Stake Holder untuk mendukung keberadaan sekolah 
dalam mengemban visi dan misi. 
3). Pelaksanaan demokrasi untuk menumbuhkan partisipasi aktif warga 
sekolah. 
4). Pendayagunaan teknologi yang mendukung efektivitas dan wawasan 
otonomi daerah dalam era global bagi organisasi. 
5). Peningkatan seluruh bidang garapan sekolah yang telah dirumuskan. 
f. Faktor-Faktor Penentu Keberhasilan 
1). Adanya sumber daya manusia yang bermutu dan berkompetensi 
sesuai bidangnya masing-masing. 
2). Adanya sarana prasarana yang cukup memadai. 
3). Adanya program sekolah yang aspiratif dan dapat mengakomodasi 
seluruh komponen sekolah. 
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4). Adanya struktur organisasi dan tata kerja yang efektif dan efisien. 
5). Adanya komitmen yang tinggi dari warga sekolah. 
6). Adanya peningkatan penggunaan teknologi di sekolah. 
7). Adanya sistem informasi modern di sekolah. 
g. Tujuan 
1). Mengembangkan tujuan pendirian SMK Kristen 2 Surakarta. 
2). Meningkatkan mutu dan kompetensi intern sekolah. 
3). Menggalang semangat kerja yang berorientasi pada peningkatan dan 
pengakuan mutu, serta kompetensi di bidang keahlian teknik elektro 
dan teknik mesin. 
4). Mengembangkan Pendidikan dan Latihan yang lebih tinggi. 
h.  Sasaran 
1). Terlaksananya Pendidikan dan Latihan yang terprogram dan berhasil 
guna. 
2). Tersedianya kurikulum dan bahan diklat yang sesuai dengan 
kompetensi dan perkembangan masyarakat industri. 
3). Tersedianya jadwal diklat yang akuntabel baik di sekolah maupun di 
industri. 
4). Tersusunnya prosedur penerimaan peserta diklat baru dan memenuhi 
tuntutan pekerjaan. 
5). Terdokumentasi data diklat yang akurat. 
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6). Terwujudnya hubungan sekolah dengan institusi terkait utamanya 
dunia usaha/dunia industri untuk mewujudkan pencapaian target 
pendidikan dan latihan serta pengembangan unit produksi. 
i.   Strategi Organisasi 
1). Membangun potensi sumber daya manusia yang aktif, kreatif, 
inovatif, berbudaya untuk mencapai visi dan misi serta tujuan 
sekolah. 
2). Membentuk manajemen yang memiliki komitmen dan solid. 
3). Menciptakan iklim kerja yang kondusif. 
4). Menggalang kerja sama dengan pihak-pihak terkait dalam lingkup 
regional dan nasional. 
5). Mengembangkan Unit Produksi Sekolah. 
j.  Penetapan Indikator Kerja 
1). Kepemimpinan. 
2). Pengetahuan dan ketrampilan yang memiliki dasar dan aktual. 
3). Manajemen sumber daya manusia secara tim dan individu. 
4). Manajemen proses. 
k.  Penetapan Data Kinerja 
1). Kompetensi yang tepat dan terstandar. 
2). Pengetahuan dan ketrampilan yang memiliki dasar dan aktual. 
3). Aktif, inovatif dan kreatif. 
4). Hasil Pendidikan dan Pelatihan yang bermutu dan diakui 
masyarakat. 
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l.   Pengumpulan Data Kinerja 
1). Kepuasan sekolah. 
2). Kepuasan pelanggan (masyarakat). 
3). Pengakuan masyarakat. 
4). Keberhasilan sekolah. 
m.   Pengukuran Data Kinerja 
1). Kesesuaian program sekolah. 
2). Keterlaksanaan program oleh tim pelaksana. 
3). Sejauh mana tim pelaksana program dapat menumbuhkan motivasi 
warga sekolah. 
4). Ketepatan pelaksana program. 
5). Evaluasi dari program – proses pelaksanaan – pengembangan 
program untuk melihat baik buruknya program. 
n.  Evaluasi Pengukuran Kinerja 
1). Perubahan mutu kompetensi, tata kerja yang baik dan memenuhi 
harapan warga sekolah. 
2). Pengakuan pelanggan terhadap produk sekolah. 
3). Dukungan dan pengaruh masyarakat terhadap keberadaan sekolah. 
4). Sukses relatif yang dicapai sekolah dibandingkan dengan rencana 
program kerja. 
o.  Kegiatan-Kegiatan Utama yang Dimonitor 
1). Pelaksanaan PBM. 
 lviii 
2). Pelaksanaan pengembangan Pendidikan dan Latihan Guru dan 
Karyawan. 
3). Pelaksanaan Prakerin dan Uji Kompetensi. 
4). Pelaksanaan Unit Produksi. 
 
3. Struktur Organisasi SMK 
Struktur organisasi dari suatu perusahaan berfungsi untuk 
menentukan dengan jelas tentang hal-hal yang berkaitan dengan tugas, 
wewenang dan tanggung jawab dan aturan kepada bawahan. Adapun 
struktur organisasi SMK Kristen 2 Surakarta sebagai berikut: 
Gambar  4.1. 
Struktur Organisasi SMK Kristen 2 Surakarta. 
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B. Gambaran Umum Responden  
Dalam penelitian ini yang menjadi subyek penelitian adalah guru dan 
karyawan SMK Kristen 2 Surakarta yang berjumlah 66 orang. Data demografi 
responden yang digunakan dalam penelitian ini meliputi data sebagai berikut: 
usia, masa kerja, jenis kelamin dan pendidikan. 
1. Berdasarkan Usia 
Populasi  sebanyak 66 orang terbagi usia tua dan usia muda, dimana 
usia tua di atas atau sama dengan 45 tahun dan usia muda berumur 
dibawah 45 tahun ( Rosilowati, 2001 ). 
 
Tabel 4.2.  
Responden Berdasarkan Usia 
Usia Populasi Prosentase 
Muda (N < 45 Tahun) 
Tua (N ≥ 45 Tahun) 
45 
21 
68% 
32% 
Total 66 100% 
 
Responden untuk usia muda sebanyak 45 orang atau 67 % dari 
jumlah keseluruhan  sedangkan usia tua sebanyak 21 orang atau 32 % dari 
keseluruhan responden. 
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2. Berdasarkan Masa Kerja  
Populasi  penelitian yang berjumlah 66 orang dibagi atas masa kerja 
lama dan masa kerja baru , dimana masa kerja lama mempunyai masa 
kerja sama atau lebih dari 8 tahun, sedangkan masa kerja baru mempunyai 
masa kerja dibawah 8 tahun ( Rosilowati, 2001 ). 
 
 
 
Tabel 4.3. 
Responden Sampel Berdasarkan Masa Kerja 
Masa Kerja Populasi (N) Prosentase 
Baru  (N < 8Tahun) 
Lama (N ≥ 8 Tahun) 
33 
33 
50% 
50% 
Total 66 100% 
 
Responden untuk masa kerja baru sebanyak 33 orang atau 50 % dari 
jumlah keseluruhan responden, sedangkan untuk masa kerja lama 
sebanyak 33 orang atau 50 % dari jumlah keseluruhan reponden. 
3. Berdasarkan Jenis Kelamin 
Populasi  sebanyak 66 orang terbagi atas responden wanita dan pria, 
sebagaimana digambarkan di bawah ini: 
Tabel 4.4. 
Responden Sampel Berdasarkan Jenis Kelamin 
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Jenis Kelamin Populasi (N) Prosentase 
Wanita 
Pria  
15 
51 
23% 
77% 
Total 66 100% 
 
Populasi responden sampel penelitian untuk wanita sebanyak 15 
orang atau 23 % dari jumlah keseluruhan sampel, sedangkan untuk pria 
sebanyak 51 orang atau 77 % dari jumlah keseluruhan reponden sampel 
penelitian. 
4. Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
Populasi  sebanyak 66 orang terbagi atas tingkat pendidikan SD, 
SMU, D2, D3, S1, sebagaimana digambarkan sebagai berikut.  
Tabel 4.5. 
Responden Sampel Berdasarkan Tingkat Pendidikan 
 
Tingkat Pendidikan Populasi (N) Prosentase 
SD 
STM/SMA 
D2 
D3 
S1 
2 
13 
1 
6 
44 
3,03% 
19,69% 
1,51% 
9,09% 
66,66% 
Total 66 100% 
 
 lxii 
Populasi responden sampel dengan tingkat pendidikan SD sebanyak 
2 orang atau 3,3% , berpendidikan D1 sebanyak 13 orang atau 19,69 %, 
berpendidikan D2 sebanyak 1 orang atau 1,51 % , D3 sebanyak 6 orang 
atau 9,09 % dan berpendidikan S1 sebanyak 44 orang atau 66,66 % dari 
jumlah keseluruhan sampel penelitian. 
 
 
C. Deskripsi Hasil Pengukuran Variabel 
Data primer yang digunakan dalam penelitian ini berasal dari 
penyebaran kuesioner untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap 
komitmen organisasional. Kuesioner disebarkan kepada sejumlah responden 
di SMK Kristen 2 Surakarta secara keseluruhan sebanyak 66 eksemplar. 
Sebanyak 66 kuesioner semuanya kembali dan  dinyatakan valid, sehingga 
dari sejumlah kuesioner yang disebarkan sebanyak 66 responden yang 
dijadikan bahan analisis. 
 
D.     Uji Instrumen Penelitian 
Kuesioner sebagai instrument penelitian perlu dilakukan pengujian 
untuk kehandalan dan ketepatannya dalam mengukur setiap variabel yang 
diwakili, Pengujian yang dilakukan terhadap instrument bersifat 
konfirmatori karena  kuisener ini telah diujikan pada penelitian terdahulu. 
Pengujian instrumen yang akan dipakai  adalah pengujian validitas dan 
reliabilitas . 
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 Pengujian validitas dan reliabilitas untuk instrument penelitian 
menggunakan sample pre test disebarkan kuesioner kepada 20 orang 
responden . Jumlah ini dianggap sudah representative dan dapat memenuhi 
syarat minimal agar mendekati distribusi normal ( Rietvel dan Sunaryanto 
, 1994 ). Selanjutnya perhitungannya digunakan bantuan computer dengan 
program SPSS 13.0 for windows.  
 
1. Hasil Uji Validitas. 
Validitas adalah  suatu ukuran yang menunjukkan tingkat validitas 
atau kesahihan suatu instrumen.  Suatu instrumen dianggap valid apabila 
mampu mengukur apa yang diinginkan . Dengan kata lain mampu 
memperoleh data yang tepat dari variabel yang diukur ( Simamora, 2004 ). 
Tabel 4.6 
Uji validitas kepuasan kerja 
 Factor loading Status 
X1.1 
X1.2 
X1.3 
X1.4 
X1.5 
X1.6 
X1.7 
X1.8 
X1.9 
X1.10 
X1.11 
X1.12 
X1.13 
X1.14 
0,461 
0,847 
0,787 
0,771 
0,781 
0,635 
0,498 
0,555 
0,609 
0,555 
0,647 
0,702 
0,658 
0,773 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
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X1.15 
X1.16 
X1.17 
X1.18 
0,536 
0,500 
0,675 
0,494 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
 
Sumber : Data tryout yang telah diolah  
diketahui bahwa 18 item adalah valid . Dengan demikian, 
maka 18 item dalam penelitian tersebut memenuhi kriteria uji 
validitas yaitu lebih besar dari 0,4. Hasil perhitungan tersebut secara 
lengkap dapat dilihat dalam lampiran 4. Dengan demikian 18 item 
bisa dipergunakan untuk analisis. 
Tabel 4.7. 
Uji Validitas Komitmen Organisasional 
 Factor loading Status 
Y1.1 
Y1.2 
Y1.3 
Y1.4 
Y1.5 
Y1.6 
Y1.7 
Y1.8 
Y1.9 
Y1.10 
Y1.11 
Y1.12 
Y1.13 
Y1.14 
 
0,663 
0,541 
0,940 
0,464 
0,444 
0,940 
0,453 
0,569 
0,940 
0,503 
0,628 
0,940 
0,631 
0,940 
 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
Valid 
 
Sumber : Data tryout yang telah diolah 
Berdasarkan tabel 4.7 di atas, maka dapat disimpulkan bahwa 
14 item komitmen organisasional telah memenuhi uji validitas dan 
 lxv 
dinyatakan valid disebabkan komponen matrix setiap item lebih 
besar dari 0,4. 
 
2.   Hasil Uji Reliabilitas 
Reliabilitas adalah indeks yang menunjukkan sejauhmana suatu 
alat ukur dapat dipercaya atau dapat diandalkan.  
Adapun hasil pengujian secara lengkap dapat dilihat pada lampiran 4. 
a. Hasil Uji Reliabilitas item Kepuasan Kerja (x) 
Variabel Kepuasan Kerja (x) terdiri atas 18 item pertanyaan, dengan 
hasil uji reliabilitas sebagai berikut: 
Tabel 4.8 
Hasil Uji Reliabilitas Item Kepuasan Kerja (x) 
Variabel Cronbach’s 
alpha 
Status 
Kepuasa Kerja (x) 0,916 Reliabel 
Sumber: Data Primer diolah, 2003. 
Berdasarkan tabel 4.8 diatas, diketahui bahwa secara 
komprehensip variabel X atau kepuasan kerja yang diteliti pada taraf 
signifikan 5% adalah dapat dipercaya (reliabel). Crobach alpha > 0,6 
( Hair et al, 2003 ) Dengan demikian maka item dalam penelitian 
tersebut telah memenuhi kriteria reliabilitas. Hasil perhitungan secara 
lengkap dapat dilihat dalam lampiran 4. 
b. Hasil Uji Reliabilitas item Komitmen Organisasional (y) 
Variabel Komitmen Organisasional (y) yang terdiri atas 14 item 
pertanyaan, memberikan hasil uji reliabilitas sebagai berikut: 
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Tabel 4.9 
Hasil Uji Reliabilitas Item Komitmen Organisasional (y) 
Variabel Cronbach’s 
alpha 
Status 
Komitmen 
Organisasional (y) 
0,917 Reliabel 
Sumber: Data Primer diolah, 2008. 
Berdasarkan tabel 4.9 diatas, diketahui bahwa secara 
komperehensip variabel Y atau variabel komitmen organisasional 
yang diteliti pada taraf signifikan 5% adalah dapat dipercaya 
(reliabel). Crobach alpha > 0,6 ( Hair et al, 2003 ). Dengan demikian 
maka item dalam penelitian tersebut telah memenuhi kriteria 
reliabilitas. Hasil perhitungan secara lengkap dapat dilihat dalam 
lampiran 4. 
 
E. Hasil Pengolahan Data 
1. Deskripsi variabel penelitian. 
Untuk mengetahui lebih mendalam hasil penelitian , akan diawali dengan 
mendiskripsikan hasil penelitian mengenai variabel komitmen 
organisasional dan kepuasan kerja. 
 a. Variabel Komitmen Organisasional. 
Pembahasan tentang komitmen organisasional yang digunakan 
menggunakan skala likert ( 1-5 ) dengan hasil jawaban dari kuesioner 
yang dibagikan tersebut maka diperoleh hasil , sebagai berikut :   
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Tabel 4.10 
Variabel komitmen organisasional  
No Komitmen organisasional SS S N TS STS total 
1 Kebanggaan menjadi karyawan SMK 
Kristen 2 Surakarta.  
12 46 7 1 0 66 
2 SMK Kristen 2 Surakarta merupakan 
pilihan terbaik untuk bekerja.  
6 35 16 8 1 66 
3 Loyalitas terhadap sekolah. 10 39 11 6 0 66 
4 Konsisten dalam mengusahakan 
tercapainya tujuan sekolah. 
20 45 1 2 0 66 
5 Merasa ikut bertanggungjawab terhadap 
keberhasilan sekolah. 
27 38 1 0 0 66 
6 Keinginan untuk keluar dari SMK 
Kristen 2 Surakarta dan pindah ke 
sekolah lain. 
10 39 11 6 0 66 
7 Dukungan SMK Kristen 2 Surakarta 
terhadap karyawan untuk mencapai 
prestasi. 
9 36 16 5 0 66 
8 Keinginan untuk maju dan berkembang 
bersama SMK Kristen 2 Surakarta. 
21 43 2 0 0 66 
9 Kesamaan visi yang sama dengan SMK 
Kristen 2 Surakarta.  
10 39 11 6 0 66 
10 Kesediaan melakukan perubahan-
perubahan kalau memang itu sejalan 
dengan tujuan sekolah. 
23 33 8 1 1 66 
11 Keinginan untuk tetap bergabung 
dengan sekolah dalam keadaan apapun. 
8 34 18 6 0 66 
12 Keberuntungan selama bekerja di SMK 
Kristen 2 Surakarta.  
10 39 11 6 0  
13 Kepedulian atau perhatian dengan 21 37 7 1 0 66 
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sekolah. 
14 Keputusan untuk bekerja di SMK 
Kristen 2 Surakarta adalah bukan 
merupakan suatu kesalahan. 
10 40 11 5 0 66 
 Total 197 545 131 53 2 924 
 Prosentase 21.32% 58.98% 14.17% 5.73% 0.21% 100% 
Sumber :Data primer diolah 
Dari hasil deskripsi komitmen organisasional , semua item pertanyaan 
dijawab sangat setuju/ setuju lebih dari 50 % dan kalau ditotal  80,31 
% , yang menjawab sangat tidak setuju / tidak setuju hanya sebesar 
5,94% %. Hasil ini menunjukkan bahwa setiap item pertanyaan , 
responden menjawab sangat setuju / setuju  sebesar 80,31% sedangkan 
yang hanya  sedikit responden menjawab sangat tidak setuju / tidak 
setuju sebesar 5,94% berarti sebagian besar  responden karyawan SMK 
Kristen 2 Surakarta mempunyai komitmen organisasional yang baik. 
  
b.  Variabel Kepuasan Kerja. 
Pembahasan tentang kepuasan kerja yang digunakan menggunakan 
skala likert ( 1-5 ) dengan hasil jawaban dari kuesioner yang dibagikan 
tersebut maka diperoleh hasil , sebagai berikut :   
Tabel 4.11. 
Variabel kepuasan kerja 
No Kepuasan kerja SS S N TS STS total 
1 Penghasilan yang diterima. 
 
1 17 25 21 2 66 
2 Kepemimpinan ditempat bekerja. 
 
6 28 14 16 2 66 
3 Kebijaksanaan sekolah atas kelancaran 
pekerjaan. 
 
2 38 14 11 1 66 
4 Kontrol atasan terhadap kelangsungan 2 33 15 14 2 66 
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pekerjaan. 
 
5 Penghargaan dari pimpinan / atasan atas 
prestasi kerja. 
 
1 24 20 19 2 66 
6 Hubungan antara pimpinan / atasan 
dengan karyawan.  
 
3 18 17 26 2 66 
7 Tanggung jawab rekan sekerja terhadap 
pekerjaan.  
 
7 36 14 7 2 66 
8 Kerjasama team. 
 
6 37 12 10 1 66 
9 Kesempatan untuk meningkatkan karir.  
 
3 26 25 10 2 66 
10 Jaminan yang diberikan oleh sekolah.  
 
2 16 17 28 3 66 
11 Fasilitas yang diberikan oleh sekolah.  
 
6 31 16 12 1 66 
12 Kebebasan untuk bekerja sesuai dengan 
kemampuan. 
 
12 36 9 8 1 66 
13 Kebebasan untuk mengemukakan 
pendapat. 
 
6 24 24 10 2 66 
14 Sikap pimpinan terhadap karyawan. 
 
5 21 22 15 3 66 
15 Kesempatan mengerjakan pekerjaan 
yang tidak rutin atau rotasi kerja.  
 
1 22 30 11 2 66 
16 Lingkungan fisik / kondisi ditempat 
kerja. 
 
11 42 9 3 1 66 
17 Cara sekolah dalam menerapkan 
kebijaksanaan dalam praktek.  
 
6 30 16 13 1 66 
18 Kesempatan untuk melakukan sesuatu 
bagi orang lain. 
 
4 36 16 9 1 66 
 Total 84 515 315 243 31 1188 
 Prosentase 7.07% 43.35% 26.51% 20.45% 2.26% 100% 
Dari hasil deskripsi kepuasan kerja  yang menjawab sangat setuju / 
setuju terhadap pertanyaan item tentang penghasilan hanya 18 0rang ( 
Sumber :Data primer diolah 
 
 lxx 
27 %)yang berarti penghasilan yang mereka terima belum memuaskan 
karena penghasilan sifatnya relative. Untuk pertanyaan Penghargaan 
dari pimpinan / atasan atas prestasi kerja sebesar 25 orang ( 38 %) 
yang menjawab sangat setuju / setuju, berarti  Penghargaan dari 
pimpinan / atasan atas prestasi kerja masih kurang. Untuk pertanyaan 
hubungan antara pimpinan / atasan dengan karyawan sebesar 21 orang 
( 32 %)yang menjawab sangat setuju / setuju, berarti hubungan antara 
pimpinan dan bawahan perlu dijalin lebih baik lagi. Untuk pertanyaan 
jaminan yang diberikan oleh sekolah Sebesar 18 orang ( 27%) yang 
menjawab sangat  setuju /  setuju, berarti jaminan yang diberikan oleh 
sekolah masih kurang. Untuk pertanyaan kesempatan mengerjakan 
pekerjaan yang tidak rutin atau rotasi kerja sebesar 23 orang ( 35 % ) 
yang menjawab sangat setuju / setuju, berarti karyawan melakukan 
kegiatan yang monoton dan jarang melakukan tugas secara rotasi atau 
bergantian. 
 
 
2.   Model Regresi Empirik 
Adapun formula statistik yang tepat digunakan dalam penelitian ini 
adalah aplikasi model analisis regresi . Hasil Analisis Regresi  selanjutnya 
diuji dengan pengujian parsial. Selain itu juga dilakukan uji-t sehingga 
hasil temuan tersebut memenuhi standar signifikansi yang baku. Pada 
proses pengolahan data, perhitungan yang ada dilakukan dengan 
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menggunakan komputer program SPSS. Hasil perhitungan dapat dilihat 
pada tabel 4.12 sebagai berikut: 
Tabel 4.12 
Rekapitulasi Hasil Regresi Linier  
Variabel dependen: Komitmen Organisasional (y) 
Variabel Koefisien 
regresi 
Standard 
Error/ SE  
(β) 
T-hitung Sig t 
 Kepuasan Kerja (x) 0.162 0.080 2.028 0.047 
 Kepuasan kerja  usia   
muda 
0.257 0.115 2.241 0.030 
 Kepuasan kerja  usia tua -0.145 0.094 -1.543 0.399 
 Kepuasan Kerja  masa 
kerja  baru 
0.406 0.127 3.193 0.003 
 Kepuasan Kerja  masa 
kerja lama 
0.062 0.112 0.551 0.586 
Sumber: Data primer yang diolah 
 
Dari tabel 4.12 dapat dibuat persamaan regresi linier yang 
digunakan adalah sebagai berikut: 
a.   Y = 46.092 + 0.162 X  
Dari persamaan di atas tampak bahwa koefisien regresi variabel 
kepuasan kerja (x) bernilai positif sebesar 0.162 sehingga dapat 
disimpulkan bahwa variabel kepuasan kerja secara signifikan  ( 0,047 
)mempengaruhi variabel komitmen organisasional, bila kepuasan kerja 
semakin meningkat maka implikasinya komitmen organisasional juga 
akan meningkat. Hasil perhitungan secara lengkap dapat dilihat dalam 
lampiran 5. 
b.  Y =39.300 + 0.257 X1  Usia muda 
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     Pada hasil koefisien regresi variabel kepuasan kerja karyawan 
untuk  usia muda , mempunyai  pengaruh positif signifikan ( 0,030 )pada 
komitmen organisasional sebesar 0.257. Sehingga dapat dikatakan 
apabila kepuasan kerja meningkat untuk usia muda maka komitmen 
organisasional juga akan meningkat. 
c. Y =56.724  - 0.145 X2  Usia tua 
Pada hasil koefisien regresi variabel kepuasan kerja karyawan 
untuk usia tua ,  mempunyai  pengaruh negative tidak signifikan  (0,399 
) pada komtmen organisasional sebesar  -0.145. Sehingga dapat 
dikatakan apabila kepuasan kerja  meningkat untuk  usia tua maka 
komitmen organisasionalnya cenderung menurun. 
Dapat disimpulkan dari hasil koefisien regresi kepuasan kerja 
untuk usia muda mempunyai komitmen organisasional yang  baik 
sedangkan kepuasan kerja untuk karyawan usia  tua  mempunyai 
komitmen organisasionalnya yang justru menurun atau kurang baik. 
 
d.  Y = 28.856 + 0.406 X3  Masa kerja baru 
Koefisien regresi variable kepuasan kerja karyawan untuk masa 
kerja baru menunjukkan pengaruh positif signifikan (0,003) pada 
komitmen organisasional sebesar 0.406. Sehingga dapat dikatakan 
apabila kepuasan kerja meningkat untuk karyawan masa kerja baru maka 
komitmen organisasionalnya akan meningkat pula.  
e. Y = 52.679 + 0.062 X4  Masa kerja lama . 
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Koefisien regresi variabel  kepuasan kerja karyawan untuk  masa 
kerja lama menunjukkan pengaruh positif tidak signifikan ( 0,586 ) pada 
komitmen organisasional  sebesar 0.062 ,sehingga dapat dikatakan  
apabila  kepuasan kerja meningkat untuk karyawan  masa kerja lama  
maka komitmen organisasionalnya akan  meningkat pula. 
Dapat disimpulkan walaupun masing –masing yaitu baik masa 
kerja baru dan masa kerja lama mempunyai pengaruh yang positif tetapi  
kepuasan kerja untuk masa kerja baru  mempunyai pengaruh yang lebih 
besar dari pada kepuasan kerja untuk  masa kerja lama, ini disebabkan 
orang yang punya masa kerja lama telah merasa  nyaman dan sulit untuk 
dikeluarkan dari pekerjaannya karena prosedurnya yang cukup panjang , 
sehingga kecenderungan kinerjanya juga makin menurun.  Sebaliknya 
dengan tenaga kerja yang mempunyai masa kerja baru akan lebih 
sungguh-sungguh dalam bekerja untuk karirnya kedepan selain faktor 
takut dikeluarkan dari sekolah sebab tidak mudah mencari pekerjaan 
sekarang apalagi menjadi guru yang ke depan mungkin akan mendapat 
perhatian penuh dari pemerintah.  
3.   t test comparing across regressions 
Uji t test comparing coefficients across regressions  digunakan untuk 
membandingkan koefisien regresi dari persamaan regresi yang berbeda. 
 
 
a. Persamaan regresi sub sample usia muda dan usia tua 
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Y =39.300 + 0.257 X1  Usia muda 
Y =56.724  - 0.145 X2  Usia tua 
Perhitungan uji beda koefisien regresi adalah sebagai berikut : 
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  =  2,72464 > 1,980 ( Hipotesis ke 2 didukung ) 
Dengan membandingkan  2 koefisien regresi  ( 2 beta ) antara usia 
muda dan usia tua, dengan uji beda koefisien regresi diperoleh nilai 
t sebesar 2,72464 > 1,980 yang berarti  bahwa nilai koefisien 
regresi untuk kepuasan kerja usia muda dan kepuasan kerja usia tua 
itu berbeda secara signifikan dibandingkan dengan tabel. ( 
Jogiyanto Hartono, 2004 )  
b. Persamaan regresi sub sample masa kerja baru dan masa kerja 
lama. 
Y = 28.856 + 0.406 X3  Masa kerja baru 
Y = 52.679 + 0.062 X4  Masa kerja lama . 
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Perhitungan uji beda koefisien regresi adalah sebagai berikut : 
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= 2,00635 > 1,980 ( Hipotesis ke 3 didukung ) 
 
Dengan membandingkan  2 koefisien regresi  ( 2 beta ) antara usia 
muda dan usia tua, dengan uji beda koefisien regresi diperoleh nilai 
t sebesar 2,00635 > 1,980 yang berarti  bahwa nilai koefisien 
regresi untuk kepuasan kerja usia muda dan kepuasan kerja usia tua 
itu berbeda secara signifikan dibandingkan dengan tabel. 
( Jogiyanto Hartono, 2004 )  
 
 
4.  R Square (Koefisien Determinasi) 
 R. Square untuk mengetahui kemampuan variabel kepuasan kerja 
dalam menjelaskan variasi perubahan variabel komitmen organisasional. 
a. Untuk mengetahui kemampuan  variabel  kepuasan kerja (independent 
variable) dalam menjelaskan perubahan variabel komitmen 
organisasional (dependent variable) dapat dilihat dari besarnya 
koefisien determinasi korelasi (R Square) yang memiliki nilai positif 
sebsar 0,060, yang menunjukkan bahwa independent variable 
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mempunyai kemampuan dalam menjelaskan variasi perubahan 
dependen variable sebesar 6% dan sisanya sebesar 94% 
menggambarkan adanya variasi variable bebas (independent variable) 
lain yang tidak diamati dalam penelitian ini (external factors). 
b. Untuk mengetahui kemampuan  variabel  kepuasan kerja (independent 
variable) berdasarkan variable usia muda dalam menjelaskan variasi 
perubahan variabel komitmen organisasional (dependent variable) 
dapat dilihat dari besarnya koefisien determinasi korelasi (R Square) 
yang memiliki nilai positif sebsar 0,105 yang menunjukkan bahwa 
independent variable mempunyai kemampuan dalam menjelaskan 
variasi perubahan dependen variable sebesar 10,5% dan sisanya 
sebesar 89,5% menggambarkan adanya variasi variable bebas 
(independent variable) lain yang tidak diamati dalam penelitian ini 
(external factors). 
c. Untuk mengetahui kemampuan  variabel  kepuasan kerja (independent 
variable) berdasarkan variable usia tua  dalam menjelaskan variasi 
perubahan variabel komitmen organisasional (dependent variable) 
dapat dilihat dari besarnya koefisien determinasi korelasi (R Square) 
yang memiliki nilai positif sebsar 0,000 yang menunjukkan bahwa 
independent variable  mempunyai kemampuan dalam menjelaskan 
variasi perubahan dependen variable  sebesar 0% dan sisanya sebesar 
100% menggambarkan adanya variasi variable bebas (independent 
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variable) lain yang tidak diamati dalam penelitian ini (external 
factors). 
d. Untuk mengetahui kemampuan  variabel  kepuasan kerja (independent 
variable) berdasarkan variable masa kerja baru dalam menjelaskan  
variasi perubahan variabel komitmen organisasional (dependent 
variable) dapat dilihat dari besarnya koefisien determinasi korelasi (R 
Square) yang memiliki nilai positif sebsar 0,247 yang menunjukkan 
bahwa independent variable  mempunyai kemampuan dalam 
menjelaskan variasi perubahan dependen variable   sebesar 24,7% dan 
sisanya sebesar 75,3% menggambarkan adanya variasi variable bebas 
(independent variable) lain yang tidak diamati dalam penelitian ini 
(external factors). 
e. kemampuan  variabel  kepuasan kerja (independent variable) 
berdasarkan variable masa kerja lama dalam menjelaskan  variasi 
perubahan variabel komitmen organisasional (dependent variable) 
dapat dilihat dari besarnya koefisien determinasi korelasi (R Square) 
yang memiliki nilai positif sebsar 0,010 yang menunjukkan bahwa 
independent variable  mempunyai kemampuan dalam menjelaskan 
variasi perubahan dependen variable   sebesar 1% dan sisanya sebesar 
99% menggambarkan adanya variasi variable bebas (independent 
variable) lain yang tidak diamati dalam penelitian ini (external 
factors). 
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F. Pengujian Hipotesis dan Pembahasan 
1.   Pengujian Hipotesis Pertama dan Pembahasan 
Untuk menguji hipotesis ini yang menyatakan bahwa terdapat 
pengaruh variabel kepuasan kerja yang signifikan pada variabel 
komitmen organisasional di SMK Kristen 2 Surakarta dilakukan dengan 
uji t dengan hasil pengolahan data sebagaimana tampak dalam tabel 
4.12. 
Berdasarkan hasil perhitungan  dalam model regresi dapat 
diketahui pengaruh variabel kepuasan kerja (x) pada variabel komitmen 
organisasional (y) mempunyai pengaruh positif sebesar 0,162.  
Besar nilai koefisien regresi pada variabel kepuasan kerja (x) 
sebesar 0,162 dan diketahui bahwa nilai t sebesar 2,028 dimana 
signifikansi t yang diperoleh sebesar 0,047 < α = 0,05. Dengan 
demikian, pada tingkat alpha sebesar 5% nilai t menunjukkan tingkat 
yang signifikan atau nyata . 
Dari pengujian di atas hasil penelitian ini menyatakan dukungan 
terhadap hipotesis yang menyatakan terdapat pengaruh  kepuasan kerja 
(x) secara signifikan pada komitmen organisasional di SMK Kristen 2 
Surakarta. 
Dari hasil penelitian dinyatakan terdapat pengaruh kepuasan kerja 
yang signifikan dengan koefisien regresi yang arahnya positif sebesar 
0,162 terhadap komitmen organisasional di SMK Kristen 2 Surakarta, 
hal ini mempunyai pengertian bahwa apabila kepuasan kerja 
 lxxix 
ditingkatkan maka tingkat komitmen organisasional juga akan 
meningkat. 
Hasil penelitian ini mendukung penelitian yang dilakukan oleh 
Rosilawati (2001) mengenai hubungan kepuasan kerja dengan komitmen 
karyawan di harian umum radar Jogja dan Amir (2000) mengenai 
analisis hubungan kepuasan kerja dan komitmen oranisasional di PT. 
Bank Negara Indonesia wilayah II Menado, yang menyatakan terdapat 
pengaruh kepuasan kerja yang signifikan dan mempunyai arah yang 
positif terhadap komitmen organisasional. Hasil penelitian ini juga 
mendukung teori yang sudah ada yang diungkapkan oleh Latham dalam 
Luthans (1995: 130) bahwa terdapat hubungan yang kuat antara 
kepuasan kerja dan komitmen organisasional. Begitu pula dengan hasil 
penelitian Robert dan Kinieki (1992:163) yang menunjukkan bahwa 
kepuasan kerja mempengaruhi komitmen organisasional. 
Demikian pula teori yang menyatakan bahwa hubungan antara 
komitmen dengan kepuasan kerja karyawan dapat dijelaskan secara 
cyclical (Farkas dan Tetrick, 1989), bentuk cyclical adalah sebagai suatu 
rangkaian berkesinambungan, berawal dari kepuasan kerja maka akan 
meningkatkan keterlibatan karyawan, keinginan untuk tetap bekerja dan 
tetap bergabung menjadi anggota kerja sehingga mempunyai komitmen.  
2. Pengujian Hipotesis Kedua dan Pembahasan 
Hipotesis kedua menyatakan bahwa terdapat perbedaan pengaruh 
variable kepuasan kerja yang signifikan pada variable komitmen 
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organisasional di SMK Kristen 2 Surakarta jika ditinjau dari faktor usia . 
Pengujian hipotesis kedua dilakukan Uji t test comparing coefficients 
across regressions dengan membandingkan dua koefisien  dari dua 
persamaan regresi yang berbeda yaitu koefisien regresi untuk karyawan 
muda dan karyawan tua. Berdasarkan perhitungan diperoleh nilai t 
sebesar 2,72464 > 1,980 berarti Hipotesis ke dua didukung.  
Dari pengujian hipotesis di atas hasil penelitian ini menyatakan  
mendukung terhadap hipotesis dimana dinyatakan terdapat perbedaan 
pengaruh variable kepuasan kerja (x) yang signifikan pada variabel 
komitmen organisasional di SMK Kristen 2 Surakarta jika ditinjau dari 
faktor usia , dimana usia muda  mempunyai pengaruh yang lebih besar 
dibandingkan dengan usia tua .  
    Hasil penelitian dari hipotesis kedua dinyatakan bahwa terdapat  
pengaruh variabel kepuasan kerja yang signifikan (0,030) dengan 
koefisien regresi yang arahnya positif sebesar 0,275 terhadap variabel 
komitmen organisasional di SMK Kristen 2 Surakarta jika ditinjau dari 
faktor usia muda .Sedangkan untuk usia tua tidak terdapat  pengaruh 
variabel kepuasan kerja yang signifikan (0,339) dengan koefisien regresi 
yang arahnya negatif sebesar -0,145 terhadap variabel komitmen 
organisasional di SMK Kristen 2 Surakarta. Hal ini mempunyai 
pengertian bahwa apabila kepuasan kerja ditingkatkan untuk usia muda,  
maka tingkat komitmennya akan meningkat dan sebaliknya sekalipun 
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kepuasan kerja untuk usia tua ditingkatkan tidak akan menambah 
komitmen organisasionalnya. 
Dari pengujian hipotesis di atas hasil penelitian ini menyatakan  
mendukungan hipotesis yang menyatakan terdapat perbedaan pengaruh 
variable kepuasan kerja (x) secara  signifikan pada variabel komitmen 
organisasional di SMK Kristen 2 Surakarta jika ditinjau dari faktor usia , 
dimana usia muda mempunyai pengaruh yang lebih tinggi  dibandingkan 
dengan usia tua . Hal ini bisa disebabkan juga usia muda masih idealis 
dan punya keinginan untuk meningkatkan karir mereka, sebaliknya yang 
sudah tua mengalami kejenuhan apalagi  harus sekolah lagi atau  harus 
mengikuti berbagai training untuk meningkatkan kompetensi. Maka 
perlu dilakukan penyegaran diluar sekolah misalnya outbound, lebih 
sering diikutkan seminar , dan lain-lain.   
3. Pengujian Hipotesis Ketiga dan Pembahasan 
Hipotesis ketiga menyatakan bahwa terdapat perbedaan pengaruh 
variable kepuasan kerja yang signifikan pada variabel komitmen 
organisasional di SMK Kristen 2 Surakarta jika ditinjau dari faktor masa 
kerja . Pengujian hipotesis ketiga dilakukan dengan Uji t test comparing 
coefficients across regressions dengan membandingkan dua koefisien  
dari dua persamaan regresi yang berbeda yaitu koefisien regresi untuk 
karyawan masa kerja baru dan karyawan masa kerja lama. Berdasarkan 
perhitungan diperoleh nilai t sebesar 2,00645 > 1,980 berarti Hipotesis 
ke tiga didukung.  
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Dari hasil uji hipotesis diatas  mendukung terhadap hipotesis yang 
menyatakan terdapat perbedaan pengaruh kepuasan kerja (x) secara 
signifikan atau nyata pada variabel  komitmen organisasional di SMK 
Kristen 2 Surakarta jika ditinjau dari faktor masa kerja, dimana 
karyawan masa kerja baru mempunyai pengaruh yang lebih tinggi 
dibanding karyawan yang mempunyai masa kerja lama. 
Hasil penelitian uji  hipotesis ketiga dinyatakan bahwa terdapat  
pengaruh variabel kepuasan kerja yang signifikan ( 0,003 ) dengan 
koefisien regresi yang arahnya positif sebesar 0,406 pada variabel 
komitmen organisasional di SMK Kristen 2 Surakarta jika ditinjau dari 
faktor masa kerja baru. Sedangkan untuk masa kerja lama terdapat  
pengaruh variabel kepuasan kerja yang tidak signifikan (0,339) dengan 
koefisien regresi yang arahnya positif sebesar 0,065 pada variabel 
komitmen organisasional di SMK Kristen 2 Surakarta. Dan hal ini 
mempunyai pengertian bahwa apabila kepuasan kerja ditingkatkan baik 
pada masa kerja baru maupun masa kerja lama maka tingkat komitmen 
organisasional juga akan meningkat, dimana hasil penelitian di SMK 
Kristen 2 Surakarta ini menunjukkan pengaruh variabel  kepuasan kerja 
untuk masa kerja baru pada variable komitmen organisasional 
menunjukkan nilai positif yang lebih besar dibandingkan variabel 
kepuasan kerja untuk masa kerja lama pada variabel komitmen 
organisasional, serta uji t test comparing sebesar 2,00635 yang 
mendukung hipotesis yang ke tiga. 
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Sehingga perlu dilakukan kebijakan pimpinan di SMK Kristen 2 
Surakarta yang lebih mengakomodir untuk yang mempunyai masa kerja 
lama misalnya dengan mempromosikan jabatan tertentu prioritas yang 
mempunyai masa kerja lama dan kinerja yang bagus, perlu juga 
dilakukan outbound untuk refresing , menghilangkan kejenuhan terhadap 
rutinitas kerja dan menjalin kerja sama baik antar karyawan maupun 
dengan pimpinan. 
 
 
 
BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
1.  Kepuasan kerja karyawan berpengaruh secara positif signifikan pada komitmen 
organisasional  di SMK Kristen 2 Surakarta dengan taraf signifikansi 0,047 
 ( <0,05). 
2. Berdasarkan Hasil regresi diperoleh koefisien regresi kepuasan kerja usia 
muda sebesar 0,275 sedangkan hasil koefisien regresi usia tua sebesar – 0,145. 
Kemudian melalui uji beda koefisien regresi dihasilkan temuan  bahwa nilai 
koefisien regresi untuk kepuasan kerja usia muda dan kepuasan kerja usia tua 
itu berbeda secara signifikan dengan nilai t sebesar 2,72464 ( > 1,980 ). 
3. Berdasarkan Hasil regresi diperoleh koefisien regresi kepuasan kerja masa 
kerja baru sebesar 0,406 sedangkan hasil koefisien regresi masa kerja lama 
sebesar  0,062. Kemudian melalui  uji beda koefisien regresi dihasilkan  
 lxxxiv 
temuan  bahwa nilai koefisien regresi untuk kepuasan Kerja masa kerja baru 
dan kepuasan kerja masa kerja lama itu berbeda secara signifikan  dengan 
nilai t sebesar 2,00635 ( > 1,980 ). 
 
 
 
 
 
 
SARAN 
 
1. SMK Kristen 2 Surakarta harus lebih memperhatikan masalah kepuasan 
kerja karyawan hubungannya dengan penghasilan yang mereka terima, 
perlu ditingkatkan  minimal mendekati penghasilan pegawai negeri sipil , 
karena kebanyakan karyawan pegawai swasta dan guru tidak tetap. 
2. Umpan balik juga diperlukan dalam menilai kerja karyawan  dan untuk 
mengidentifikasi kelebihan dan kekurangan karyawan dengan konsekuensi 
jika karyawan berkinerja baik akan diberi reward atau penghargaan dan  
yang berkinerja buruk akan diberi pelatihan atau petunjuk lebih lanjut 
sehingga karyawan merasa dihargai dalam bekerja  dan akan tercapai 
kepuasan kerja yang pada akhirnya akan menghasilkan  komitmen 
organisasional yang tinggi , dimana karyawan akan melakukan yang 
terbaik demi tercapainya tujuan organisasi. 
 lxxxv 
3. Pimpinan SMK Kristen 2 Surakarta perlu menjalin hubungan komunikasi 
yang lebih erat yang sifatnya informal lewat kegiatan diluar sekolah ( 
olahraga, kesenian , kerohanian dan sebagainya ) dengan karyawan 
sehingga karyawan akan merasa lebih nyaman  dalam melakukan tugasnya 
karena merasa lebih dekat. 
4. SMK Kristen 2 Surakarta perlu memperhatikan  karyawan-karyawan yang 
telah lama bekerja dan juga karyawan yang berusia tua untuk 
meningkatkan komitmen organisasionalnya karena dalam penelitian ini 
menunjukkan  usia dan masa kerja baru mampu memberikan kontribusi 
komitmen organisasional yang tinggi dibanding dengan karyawan  dengan 
usia tua dan masa kerja lama. Sebaiknya dibentuk suatu sistem rotasi kerja 
yang lebih baik  agar tidak menimbulkan kejenuhan , perlu dibentuk suatu 
sistem pelatihan untuk meningkatkan kerja karyawan  agar lebih efektif 
dan efisien. 
5. SMK Kristen 2 Surakarta perlu meningkatkan jaminan sosial , kesehatan, 
jaminan hari tua sesuai standar yang ada, baik karyawan baru  atau lama 
dengan mempertimbangkan umur dan masa kerja. 
6. SMK Kristen 2 Suarakarta hendaknya juga memperhatikan karyawan  
yang mempunyai masa kerja baru dan usia muda, karena mereka mampu 
memberikan kontribusi yang tinggi terhadap komitmen organisasional . 
Dengan jalan memberikan kesempatan yang luas bagi mereka untuk ikut 
aktif dalam kinerja organisasi  dan meningkatkan kerjanya, maka kan 
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mempunyai implikasi yang positif yang semakin besar terhadap komitmen 
organisasional  di SMK Kristen 2 Surakarta.     
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